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Naslov diplomskega dela: Uporaba evalvacijskih vprašalnikov kot del evalvacije 
izobraževanja v podjetju 
 
 
Povzetek: Za ohranjanje konkurenčnosti in razvoj je v podjetjih potrebno namenjati 
skrb za stalno izobraževanje in izpopolnjevanje zaposlenih. Vsako izobraževanje, ki 
se ga zaposleni udeleži, mora biti kakovostno in zagotoviti podjetju rezultate, ki jih z 
izobraževanjem želi doseči. Sistematično spremljanje izvedbe izobraževanja ter dobro 
izvedena evalvacija izobraževanja, sta ključna za razvoj izobraževalne dejavnosti kot 
tudi posledično za razvoj človeških virov. V diplomski nalogi se posvečamo uporabi 
evalvacijskih vprašalnikov kot delu evalvacije izobraževanja v izbranem podjetju, ki se 
odloča, ali bi sploh še uporabljalo evalvacijske vprašalnike ali ne. V teoretičnem delu 
tako najprej opredeljujemo osnovne pojme, kot sta upravljanje človeških virov in 
andragoški ciklus. Predvsem slednji je s svojimi štirimi fazami posebej opisan, saj je 
zadnja faza andragoškega cikla, evalvacija, tudi ključni pojem te diplomske naloge. V 
raziskovalnem delu se osredotočamo na uporabo evalvacijskih vprašalnikov kot delu 
sistema evalviranja izobraževanja v izbranem podjetju, ki ga raziščemo z izvedbo 
šestih polstrukturiranih intervjujev in ugotavljamo, kaj o uporabi evalvacijskih 
vprašalnikov kot delu evalviranja izobraževanja menijo intervjuvanci, kaj bi pri tem 
spremenili, kaj menijo o času evalviranja izobraževanja, kako ocenjujejo vpliv opustitve 
evalvacijskih vprašalnikov, v primeru, da se podjetje za ta ukrep odloči ipd. Analiza 
intervjujev kaže, da intervjuvanci s sistemom kot je sedaj niso zadovoljni, najbolj pa jih 
moti ravno evalvacijski vprašalnik, ki se večini zdi premalo strukturiran. Respondenti 
so izpostavili, da je evalvacija izobraževanja nujno potrebna in se je opuščati ne sme, 
saj udeleženci izobraževanja s svojimi mnenji, ki jih izrazijo na vprašalnikih, lahko 
veliko pripomorejo h kvaliteti predavanj in vsebini programov.  
 
 












Title: Use of Evaluation questionnaires as part of educational evaluation in a Company 
 
Abstract: To sustain competitiveness and development companies should support 
continuous education and employees improvement. Each training, employees 
participate at, has to be of high quality and has to ensure results the company is aiming 
to achieve at. Systematic follow up of training delivery and a well performed 
educational evaluation are the key to develop educational activities and consequently 
human resources development. The present disertation focuses on the use of 
evaluation questionnaires in educational evaluation in a chosen company, which is 
deciding whether to continue to use the evaluation questionnaires or not. The 
theoretical part defines basic concepts, such as human resources management and 
andragogical cycle. Special attention is given to the four phases of andragogical cycle, 
focusing mainly on the final phase, as evaluation is the key concept of this disertation. 
The research part addresses the use of evaluation questionnaires as part of 
educational evaluation in a chosen company. It was scrutinised with the help of six 
partly structured interviews to establish the interviewees opinion the use of evaluation 
questionnaires in educational evaluation, potential changes to it, their opinion on the 
time of educational evaluation, and how they estimate potentially abandoning of 
evaluation questionnaires. Interviews analysis shows a lack of satisfaction with the 
current system, mostly due to the questionnaire which the majority found poor in 
structure. Respondents expressed the need for educational evaluation and opted 
against abandoning it, as opinions of education participants expressed in 
questionnaires may substantially aid to improve the quality of lectures and programme 
contents. 
  
Key words: human resources management, human resources development, 













UVOD ........................................................................................................................................ 9 
I. TEORETIČNI DEL ............................................................................................................. 11 
1. OPREDELITEV ČLOVEŠKIH VIROV, NJIHOVO UPRAVLJANJE IN RAZVOJ . 11 
1.1 Razlaga pojma upravljanja človeških virov – (Human Resource Management 
– HRM) ................................................................................................................................ 11 
1.1.1 Filozofija HRM .................................................................................................. 15 
1.1.2 Pomen HRM ..................................................................................................... 16 
2. ANDRAGOŠKI CIKLUS ................................................................................................ 18 
2.1 Analiza potreb po izobraževanju .......................................................................... 19 
2.2 Načrtovanje .............................................................................................................. 22 
2.3 Izpeljava ................................................................................................................... 24 
3. EVALVACIJA .................................................................................................................. 26 
3.1 Opredelitev evalvacije ............................................................................................ 26 
3.2 Osnovni paradigmi evalvacije ............................................................................... 29 
3.3 Vrste in modeli evalvacije ...................................................................................... 31 
3.3.1 Eksperimentalni model ................................................................................... 32 
3.3.2 Iluminativna evalvacija .................................................................................... 33 
3.3.3 Sistemski model ............................................................................................... 33 
3.3.4 Evalvacija brez ciljev ....................................................................................... 33 
3.3.5 Evalvacija kot poseg ....................................................................................... 34 
3.4 Načrtovanje evalvacije ........................................................................................... 35 
3.5 Uporaba ustrezne metode ..................................................................................... 36 
3.6 Merila evalvacije ...................................................................................................... 37 
3.7 Kakovost evalvacije ................................................................................................ 38 
3.8 Sodobni trendi pri evalvacijah človeških virov .................................................... 39 
3.9 Faze sodobnega evalvacijskega procesa ........................................................... 39 
3.10 Samoevalvacija ....................................................................................................... 40 
3.10.1 Merila dobre samoevalvacije ..................................................................... 41 
3.10.2 Faze samoevalvacijskega procesa ........................................................... 42 
7 
 
3.11 Kdaj evalviramo ....................................................................................................... 42 
3.12 Izvajalci evalviranja ................................................................................................. 43 
4. PREDSTAVITEV IZBRANEGA PODJETJA .............................................................. 44 
5. OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA IN NAMENA RAZISKAVE .. 46 
6. RAZISKOVALNE METODE IN TEHNIKE ................................................................. 47 
7. OPIS POSTOPKA OBDELAVE PODATKOV ........................................................... 48 
8. REZULTATI IN INTERPRETACIJA ............................................................................ 48 
SKLEPNE UGOTOVITVE IN PREDLOGI ......................................................................... 55 
LITERATURA ......................................................................................................................... 59 
PRILOGE ................................................................................................................................ 62 
Vprašanja za intervju............................................................................................................. 62 
Povzetki intervjujev ................................................................................................................ 64 
Prepisi intervjujev................................................................................................................... 70 
Analiza intervjujev (empirični zapisi)................................................................................... 92 

































Slika 1: Pojmovanje, sestavine, uporaba in vsebina razvoja človeških virov…………15 
Slika 2: Andragoški ciklus...........................................................................................19 















































Družba, gospodarstvo, tehnologija in drugi dejavniki narekujejo podjetjem ritem, ki mu 
morajo vsaj slediti, če ga ne že narekovati sami, da ostanejo in so konkurenčni na trgu. 
Podjetja se za to vsakodnevno trudijo in iščejo načine kako narediti svoje delovne 
procese še boljše in svoje zaposlene še bolj usposobljene. Stalna skrb za zaposlene 
in dobro razvit sistem njihovega izobraževanja ter usposabljanja je ključ do uspeha, 
saj z razvojem zaposlenih gradimo tako njihovo usposobljenost, kot tudi znanje in 
veščine. Izobraževanje, ki se ga zaposleni udeležijo, mora biti kakovostno in v čim 
krajšem času zagotoviti podjetju rezultate, ki jih z izobraževanjem želijo doseči. Ključno 
je sistematično spremljanje izvedbe izobraževanja, od začetka do konca, ter dobra 
evalvacija izobraževanja, ki da smernice za naprej. V diplomski nalogi se bomo 
posvetili uporabi evalvacijskih vprašalnikov kot delu evalvacije izobraževanja v 
izbranem podjetju, ki se odloča, ali bi sploh še uporabljalo evalvacijske vprašalnike ali 
ne.  
V teoretičnem delu bomo najprej opredelili osnovne pojme, kot sta upravljanje 
človeških virov in andragoški ciklus. Predvsem slednji, je s svojimi štirimi fazami 
posebej opisan, saj je zadnja faza andragoškega cikla, evalvacija, tudi ključni pojem 
te diplomske naloge. Evalvaciji bomo tako namenili največ pozornosti. Najprej bomo 
evalvacijo opredelili, nato pa podrobneje opisali dve osnovni paradigmi evalvacije ter 
modele in vrste evalvacije. Proces evalvacije bomo predstavili tudi iz vidika načrtovanja 
ter uporabe pravilne metode za evalviranje ter posvetili nekaj pozornosti še 
samoevalvaciji.  
V empiričnem delu diplomske naloge se bomo osredotočili na obstoječi sistem 
evalviranja izobraževanja v izbranem podjetju, konkretneje na uporabo evalvacijskih 
vprašalnikov kot delu evalvacije izobraževanja v podjetju. V podjetju se je pojavil dvom 
o kakovosti evalvacijskega vprašalnika, saj podjetje evalvira izobraževanje z vedno 
istim, zelo splošnim vprašalnikom, ob koncu izobraževanja. Podatke o uspešnosti 
takšnega pristopa bomo poskušali pridobiti z izvedbo šestih polstrukturiranih 
intervjujev, ki jih bomo opravili s tremi predavatelji v podjetju in tremi udeleženci 
izobraževanja. Zanimalo nas bo kakšno je njihovo mnenje o uporabi evalvacijskega 
vprašalnika kot delu sistema evalviranja izobraževanja, kaj bi pri tem sistemu 
spremenili, kaj menijo o času evalviranja izobraževanja, kako ocenjujejo vpliv opustitve 
evalvacijskega vprašalnika, v primeru, da se podjetje za ta ukrep odloči ipd. Pridobljeni 
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podatki bodo služili kot povratna informacija podjetju, hkrati pa kot izhodišče za 
nadaljnje poglobljeno delo in možno izboljšavo. Zaključne ugotovitve in predloge za 

































I. TEORETIČNI DEL 
 
1. OPREDELITEV ČLOVEŠKIH VIROV, NJIHOVO UPRAVLJANJE IN RAZVOJ 
 
Potrebno je, da se najprej lotimo opredelitve osnovnega pojma človeških virov, na 
katerega se veže management in del andragoške znanosti. Seveda ja kar nekaj 
avtorjev, ki so se opredelitve tega pojma tudi lotili in nekaj njihovih opredelitev bomo 
tudi spoznali. 
 
1.1 Razlaga pojma upravljanja človeških virov – (Human Resource 
Management – HRM) 
 
Kot pravi avtorica Marijana Merkač (1998, str. 4) obravnavamo kadre v organizaciji kot 
potencial, poslovni vir in naložbo (angl. »human resource«). Management mora ravnati 
z njimi z enakim pristopom in premislekom, ob tem pa mora upoštevati poslovno 
strategijo kakor tudi z vsemi drugimi poslovnimi področji v organizaciji. Omenjeno 
ravnanje z zaposlenimi lahko poimenujemo z različnimi izrazi ali kombinacijami 
izrazov. Slovenski avtorji niso enotni glede prevoda pojma HRM, saj predlagajo ter 
utemeljujejo različna poimenovanja. Le-ta so: kadrovski management ali management 
kadrovskih virov, management človeških virov ali management zaposlenih, ravnanje z 
ljudmi na delu, upravljanje človeških virov. Tu bomo uporabljali pojem HRM (Human 
Resource Management) ali upravljanje človeških virov. Slednji izraz v celoti zadošča 
kot prevod pojma »Human Resource Management« glede na njegovo vsebino. »V 
bistvu gre za to, da organizacija sistematično upošteva in izkoristi dejstvo, da imajo 
ljudje neke možnosti, sposobnosti, potenciale, in manj za to, da so ljudje na splošno 
eden od produkcijskih virov, pa čeprav najpomembnejših« Merkač (1998, str. 4). 
 
Avtorica nadalje ugotavlja (prav tam), da naletimo na različna stališča in pristope 
avtorjev glede na časovni presek pri preučevanju področja ukvarjanja z ljudmi v 
organizaciji in pri delu. Ta stališča pa so neposredno povezana s takratnim razvojem 
teorije in prakse na področju organizacije in managementa. Ob tem se srečamo s 




 »Personnel Administration«  - aktualen je bil v obdobju izrazitega 
hierarhičnega sistema, stabilnega notranjega in zunanjega okolja, in 
natančnega planiranja sistemsko določenih nalog vsakega posameznika v 
organizaciji; 
 »Personnel Management« - aktualen je bil ob poudarjanju konkurenčnega 
boja med organizacijami ter vse večjih potreb po fleksibilnosti in ustvarjalnosti 
kadrov in njihovi sposobnosti za delo v timih. 
 
Izraz HRM se je v drugi polovici 20. stoletja že pogosto uporabljal. Uporabljali so ga 
tako poslovneži kot tudi teoretiki, vendar do sredine osemdesetih let besedna zveza ni 
imela prave vsebine. V tistem času se je HRM izkazal kot specifičen pristop k 
managementu ljudi (ravnanju, načinu dela z njimi) ter je postal splošno znan kot 
»Human Resource Management«, ki ga na ta način opredeljujejo številne definicije 
različnih avtorjev. 
 
HRM je tisti del managementa, ki se ukvarja z ljudmi, torej z razvojem in uporabo 
managerske politike na naslednjih področjih: 
- Planiranje kadrovskih virov ter potencialov; 
- Kadrovanje; 
- Ocenjevanje in vrednotenje dela; 
- Razvoj kadrovskih virov (človeka); 
- Kakovost delovnega okolja in učinkovitost odnosov pri delu. 
HRM se obenem ukvarja s človeškimi in socialnimi učinki sprememb v organizaciji, z 
metodami dela in tudi z ekonomskimi in socialnimi spremembami v življenjskem okolju 
(prav tam, str.4). 
 
Človeški viri so »ljudje, ne samo kot število posameznikov, ki so na voljo za vključitev 
v delovne dejavnosti, ampak kot nosilci znanja in kompetenc, ki so si jih že pridobili in 
ki jih lahko uporabljajo pri svojem delu« (Muršak 2002, str.18). 
 
Slovenska avtorja Svetlik in Ilič (2004, str.7) sta človeške vire opredelila kot »delovne 
sposobnosti, ki jih pri svojem delu uporabljajo zaposleni posamezniki, neaktivni pa 
razpolagajo z njimi kot z neizkoriščenim delovnim potencialom. Človeške vire lahko 
enačimo z delovno silo posameznikov, ne pa z osebami samimi. Človeški kapital 
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predstavlja v osnovi prav tako delovne sposobnosti, ki jih pri svojem delu uporabljajo 
zaposleni, vendar pri tem ustvarjajo dodano vrednost podjetja. V primeru, da ne 
ustvarjajo dodane vrednosti, predstavljajo sicer pomemben del podjetja, vendar le za 
človeški vir«. 
 
Kadre lahko v širšem smislu opredelimo kot ljudi, ki delajo v neki organizaciji in tako 
pripevajo k uresničitvi skupinskih in individualnih ciljev, ter v ožjem smislu, kjer jih lahko 
razdelimo na kadre v pripravi in kadre v funkciji. Prvi so vsi tisti, ki so vključeni v proces 
izobraževanja, medtem ko so kadri v funkciji delovni ljudje, torej tisti, ki so vključeni v 
delo v organizaciji (Florjančič idr.2004, str.30). 
 
Armstrong (1992, str. 9-10) opredeljuje upravljanje človeških virov kot strateški, 
koherenten in razumljiv pristop k managementu in razvoju organizacije. V njem je vsak 
vidik tega procesa v celoti integriran s splošnim managementom v organizaciji.  
Upravljanje človeških virov je zanj proces, v katerem organizacija s svojo poslovno 
strategijo sistematično in integrirano planira potrebe po kadrih, kadruje, razvija ter 
vrednoti svoje kadre, jih nagrajuje in vzdržuje z njimi učinkovite odnose. 
 
Merkačeva (1998, str.5) navaja, da se upravljanje človeških virov ukvarja s tem, kako 
naj se posamezniki integrirajo v strategijo in cilje organizacije. Opredeljuje, kako se 
posamezni deli kadrovskega procesa (planiranje, kadrovanje, izbor, usposabljanje in 
nagrajevanje) vključujejo v celoto. 
 
Procesni vidik upravljanja človeških virov (Bartol in Martin 1994, str. 343) pravi, da gre 
za management različnih aktivnosti. Le – te so oblikovane tako, da bi  
1. Zagotovile učinkovitost delovne sile v organizaciji  
2. da bi ta zagotavljala realizacijo organizacijskih ciljev. 
upravljanje človeških virov je proces in nobenih rezultatov ne bi dosegli, če bi 
posamezne aktivnosti izvajali »občasno«, »po potrebi« ali »kampanjsko« ter ima svoje 
zakonitosti, pravila in se odvija kontinuirano, v skladu s strateškimi in operativnimi 
poslovnimi dogajanji v organizaciji. »Ker ni sama sebi namen in samozadostna, morajo 




Da bi ustrezno vključili človeške zmožnosti, so se v zgodovini oblikovali različni pristopi 
upravljanja človeških virov, ki so imeli določene lastnosti. Oblikovalo se je več 
modelov, ki so jih v splošnem razvrstili v dve kategoriji: mehki in trdi modeli upravljanje 
človeških virov. Mehki modeli obravnavajo človeka kot socialno bitje in na ta način 
preučujejo dva vidika: motivacijo zaposlenega na osnovi njihove participacije pri 
strateških odločitvah in razvoj organizacijske kulture na osnovi zaupanja in teamskega 
dela. Trdi modeli pa smatrajo človeka kot vir delovne sile, ki jo je potrebno čim ceneje 
pridobiti, varčno uporabiti in v največji meri izkoristiti. (Florjančič idr. 2004, str.33).  
 
Pojem razvoj človeških virov (tudi RČV) je mlajša disciplina, katere namen je 
osredotočenje na vire, ki omogočajo osebni uspeh kot tudi uspeh celotne organizacije. 
Ima več definicij, ena izmed njih opredeljuje razvoj človeških virov kot proces razvoja 
in nadgradnje strokovnjakov z namenom izboljšati individualni, skupinski in delovni 
proces, kot tudi delovanje organizacijskega sistema (Swanson idr. 2009, str. 4). 
 
Razvoj človeških virov pomaga zaposlenim, da razvijejo svoje osebne in podjetniške 
veščine, znanje in sposobnosti. Te lahko dosežejo z usposabljanjem, razvojem kariere, 
mentorstvom, planiranjem in načrtovanjem izobraževanja ter z razvojem samega 
podjetja. Bistvo razvoja človeških virov je razvoj najboljše delovne sile z namenom, da 
lahko tako podjetje kot zaposleni dosežejo svoje cilje. (Human Resources, b.l.) 
 
Slika 1 prikazuje pojmovanje razvoja človeških virov z uporabo in vsebino na različnih 














Slika 1: Pojmovanje, sestavine, uporaba in vsebina razvoja človeških virov 
 
 
Vir: Foundations of Human Resource Development (Swanson idr. 2009, str.5) 
 
 
1.1.1 Filozofija HRM 
 
Armstrong (1992, str. 9 - 10) razlaga, da upravljanje človeških virov izhaja iz ustrezne 
filozofije, ki pravi, da organizacije obstajajo zato, da posredujejo vrednost svojim 
strankam, svojim kupcem. To se pa lahko doseže s tem, da ravnamo s kadri kot z viri 
in ne kot z variabilnimi stroški. HRM obravnava ljudi kot dragoceno vrednost 
organizacije, s katero le-ta dosega konkurenčno prednost in ki jih je torej treba dobro 












 intelektualni in socialni razvoj, 
 razvoj delovne sile, 
 management človeških virov, 
 organizacijska učinkovitost, 
 vodstvo in strategije, 
 oblikovanje delovnega 
sistema, 
 obdelava podatkov, 
 karierni razvoj, 
 izboljšanje kvalitete. 
Definicija RČV: 
RČV je proces razvoja in ustvarjanja 
strokovnjakov z namenom izboljšanja 
dejavnosti (na osebni, skupinski, 
proizvodni in organizacijski ravni). 
Primarne sestavine RČV: 
- usposabljanje in razvoj razvija strokovnjake (z 
namenom izboljšanja dejavnosti) 
-  organizacijski razvoj ustvarja strokovnjake (z 
namenom izboljšanja dejavnosti) 
Uporaba in vsebine RČV: 
RČV deluje kot samostojna ali 
dopolnilna dejavnost ali pa je 
vključen v različne 




Pri HRM je poudarek na: 
- skupnem interesu managementa in zaposlenih, da bi organizacija dosegla 
uspeh. To je povezano z oblikovanjem pozitivne kulture in pridobivanjem 
pristanka vseh zaposlenih za doseganje organizacijskih ciljev in vrednot in 
- čim popolnejšem dopolnjevanju upravljanje človeških virov in splošne poslovne 
strategije organizacije (Merkač 1998, str.6). 
 
Samo uspešen direktor ni več dovolj za uspeh – zato to obdobje imenujejo »obdobje 
usklajenih posameznikov«. Ljudje morajo biti v središču dogajanja v organizaciji, 
njihove sposobnosti pa je potrebno zavestno spodbujati in jih v okviru usmerjenega 
načrtovanja razvijati. Florjančič, Jesenko, Pagon (1991, str. 13 – 45) pravijo, da 
sprostitev ustvarjalnosti postaja zelo pomembna, pomen vsakega posameznika pa 
prav tako za uspeh organizacije.  
 
Vsaka organizacija naj bi imela tudi jasno določeno kadrovsko strategijo. Kadar pa je 
le – ta učinkovita ne predstavlja samo akta, ki ga oblikujemo in sprejmemo bolj zaradi 
formalnosti ali lažjega obvladovanja dela z ljudmi, ampak mora: 
- pomagati ljudem, da bodo delali učinkovito; 
- prispevati k izboljšanju uspešnosti; 
- zagotoviti produktivno in podporno delovno okolje; 
- izboljševati management in vodenje ljudi; 
- postaviti primerne organizacijske principe, politiko in način dela, kateri odražajo 
enakost, učinkovitost in uspešnost, etično ustreznost in naravno pravičnost 
(Merkač 1998, str.6). 
 
1.1.2 Pomen HRM 
 
Idejna podlaga smotrom, strategijam, politikam in aktivnostim je le ustrezna ideologija. 
Vsaka organizacija naj bi imela jasno določeno poslovno strategijo. S slednjim 
pojmom, torej poslovne strategije, ponavadi povezujemo načrtovano, želeno stanje 
organizacije v prihodnosti, čez nekaj let. Organizacije uporabljajo tako različne pristope 
k razvojni strategiji. Največkrat se pojavljajo (Kavčič 1995, str. 105 – 120) tri tipične 
strategije. Te so: 
- strategija nizkih stroškov, 
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- strategija kakovosti in 
- strategija inovativnosti. 
 
Nazivi teh strategij že sami nakazujejo glavni poudarek, na katerem temelji 
koncipiranje strategije. Tem poslovnim strategijam pa ustrezajo različne kadrovske 
strategije. Te so: 
1. Utilizacijska kadrovska strategija – upošteva predvsem trenutno potrebna 
strokovna znanja v organizaciji in trenutno usposobljenost ter znanja novih 
delavcev. Pomembno je, da novi delavci v organizaciji z delom začnejo takoj, s 
čim krajšim in čim cenejšim osnovnim usposabljanjem. Organizacija ne vlaga v 
razvoj in usposabljanje kadrov, delavci ostanejo tu le toliko časa kot jih 
organizacija potrebuje. Fluktuacija je velika. Utilizacijska kadrovska strategija 
ustreza razvojni strategiji nizkih stroškov. 
2. Akumulacijska kadrovska strategija – organizacija načrtno in skrbno zaposluje 
dobre kadre, dostikrat na podlagi osebnostnih lastnosti. Ne zaposluje iz 
trenutnih potreb marveč »na zalogo« in hkrati poskrbi, da se dobri kadri 
ustrezno dodatno usposobijo. Omenjena strategija je relativno draga, 
predpostavlja pa dolgoročno ekonomičnost in zaposlovanje. Primerna je za 
organizacije, v katerih se zahteve po znanju in usposobljenosti pogosto 
spreminjajo in je potrebno v te namene veliko vlagati. Akumulacijska poslovna 
strategija ustreza razvojni strategiji kakovosti. 
3. Olajševalna kadrovska strategija – v takšni organizaciji se zaposlujejo visoko 
strokovno usposobljeni strokovnjaki, ki so sposobni delati tudi v timih. Vanje se 
vlaga veliko, se jih izobražuje, spodbuja strokovne stike in na splošno ustvarja 
dobre delovne pogoje. Poudarek je na delovnih skupinah in timskem delu. Ob 
velikem vlaganju v njihovo znanje imajo ti kadri veliko tržno vrednost in 
organizacija na ta način zmanjšuje nevarnost, da jo bodo zapustili. Olajševalna 
kadrovska strategija ustreza razvojni strategiji inovativnosti (Merkač 1998, 
str.7). 
 
Kadrovska strategija sama po sebi ne daje rezultatov. Mora namreč biti prevedena in 
podrobneje opisana oziroma razdelana v kadrovski politiki in se mora uresničevati v 
aktivnostih s področja kadrovske dejavnosti. Ko je v organizaciji dosežena visoka 
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stopnja skladnosti med strukturo zaposlenih ter kadrovsko strategijo lahko rečemo, da 
je takrat kadrovska strategija v organizaciji »prava« in uspešna (prav tam). 
2. ANDRAGOŠKI CIKLUS 
 
Andragoški ciklus je del procesa izobraževanja odraslih in predstavlja model za 
načrtovanje, izpeljavo in evalviranje v izobraževanju odraslih. 
 
Jože Valentinčič (1983, str.77,78) je zapisal, da andragoški ciklus obsega naslednje 
faze: 
- preučevanje izobrazbenih potreb, 
- načrtovanje in programiranje izobraževanja (načrtovanje pomeni predvidevanje 
potrebne izobraževalne dejavnosti in izdelava časovnega razporeda, denimo 
letnega načrta; programiranje pomeni pripravo sodobnih vsebinskih in 
didaktično-metodičnih zamisli, denimo osnovne šole za odrasle), 
- neposredna priprava učnega procesa (pridobivanje in priprava udeležencev in 
predavateljev ter virov, organizacija skupin, časa in prostora),  
- vodenje učnega procesa (osrednji del in odločilna stopnja andragoškega 
procesa), 
- končno ovrednotenje (ocenjujemo dosežene rezultate in ovrednotimo 
opravljeno delo). 
 
Poudariti je treba, da se proces z evalvacijo ne konca, saj gre za kontinuiran proces, 
zato je zadnja faza le spodbuda, da se na podlagi naučenega sprožijo nove potrebe, 
ki izhajajo iz novega znanja (Jelenc-Krašovec 1996, str. 82). 
 
Ana Krajnc (1979b, str.107) je zapisala, da andragoški ciklus obsega vse faze vzgojno 
izobraževalnega dela pri odraslih. Našteje naslednje:  
- ugotavljanje potreb po izobraževanju (to je posnetek v praksi ugotovljenih 
potreb, ki ga dopolnijo s potrebami, ki še niso izražene), 
- programiranje in planiranje (s programiranjem označuje pripravo vsebin 
programa, s planiranjem predvidevanje organizacije oblik, metod, urejanje 
pogojev za učenje, izbor izvajalcev in virov učenja), 
- realizacija programov, 
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- ocenjevanje učnih rezultatov in preverjanje pridobljenega znanja, spretnosti, 
oblikovanih stališč.  
 
Ana Krajnc (prav tam, str.109) v tem istem delu ugotavlja, da je zelo težko ločevati  
planiranje in programiranje, ker sta »med seboj najtesneje prepletena procesa, zato ju 
navadno obravnavamo skupaj.« 
Slika 2 prikazuje vse štiri faze andragoškega ciklusa, in sicer analizo potreb po 
izobraževanju, načrtovanje, izpeljavo in evalvacijo.  
 
Slika 2: Andragoški ciklus 
 
 
Vir: Poglavja iz andragogike (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str.51) 
 
2.1 Analiza potreb po izobraževanju 
 
Potrebe po izobraževanju se ustvarjajo kot večina ostalih potreb, ki jih človek ima. 
Ponavadi je to ob nekem problemu, ki ga je treba rešiti ali pa se pojavi kot želja, ki si 
jo želi posameznik uresničiti.  
 
Ko govorimo o potrebah, je pri opredelitvah potreb glede na vsebino nemogoče mimo 









eksplicitno definira potrebo po znanju in učenju. Maslow loči namreč naslednje 
potrebe: fiziološke potrebe, potrebe po varnosti, pripadnosti in ljubezni, potrebo biti 
cenjen in potrebo po samorealizaciji. Druge potrebe pa so še potrebe po znanju in 
razumevanju ter estetske potrebe. O potrebi po znanju in razumevanju Maslow pravi: 
»Pridobivanje znanja in sistemizacijo univerzuma lahko imamo za tehniki pridobivanja 
varnosti v svetu ali, ko gre za inteligentno osebo, za izraza samorealizacije«(Maslow 
1999, str.116).  
 
Potreba je na splošno označena kot »merljiva razlika med zdajšnjim in želenim 
stanjem« ali med »zdajšnjimi in želenimi možnostmi«. Ocenjevanje potreb je 
sistematičen proces za določanje posameznih pomembnih neskladij v izobraževalnem 
sistemu, postavljanje mej kritičnega in določanje prednosti pri alokaciji resursov. 
Ugotavljajo se lahko potrebe posameznika ali institucije. B.R.Wotkin označuje to kot 
proces, s katerim določamo seznam možnosti ali dosežkov, zaželenih za izobraževalni 
proces, zbiranje podatkov o trenutnem stanju v povezanosti z želenim, merjenje razlik 
med dvema setoma informacij in odločanje o tem, kateremu področju je treba nameniti 
največ pozornosti pri pripravi novih ali modificiranju obstoječih programov (Mohorčič 
Špolar in Ivančič 1996, str.43). 
 
Savičević (1989, str.117) je preučeval prijeme pri kvalifikaciji potreb po izobraževanju 
odraslih pri različnih avtorjih in ugotovil, da doslej še nihče ni oblikoval ustreznih meril 
za njihovo razvrščanje. Meni, da lahko uvrstimo vse preučevane klasifikacije v dve 
veliki skupini: družbene in individualne potrebe po izobraževanju. V teh dveh skupinah 
pa so še različne delitve, ki se lahko nanašajo na družbene in individualne potrebe. V 
svoji študiji izhaja iz večdimenzionalnosti meril, ki jih deli na: 
- merila obsežnosti: družbene in individualne potrebe; 
- merila funkcionalnosti: izhaja iz funkcij, ki jih človek opravlja pri delu, pri 
upravljanju, v družbenopolitičnem življenju, zunaj dela, v družini, pri vzgoji otrok, 
v prostem času in pri samouresničevanju; 
- merila, ki zadevajo vsebino: splošno, poklicno, družbenopolitično, kulturno-
estetsko izobraževanje itn.; 




- merila, ki zadevajo poti in možnosti zadovoljevanja potreb po izobraževanju: 
formalno, neformalno, samoizobraževanje ipd.; 
- merila, ki se nanašajo na razvoj posameznih značilnosti osebnosti po poti 
učenja in izobraževanja: intelektualne, moralne, estetske, delovne, rekreativne. 
Na potrebe po izobraževanju vpliva veliko spremenljivih dejavnikov, zaradi substitucije 
in drugih okoliščin pa je tudi sam kadrovski dejavnik zelo prožen. Zato je vedno več 
tistih, ki priznavajo, da potrebe po izobraževanju lahko ugotovimo le na splošno. To 
velja posebno za primere, ko tovrstne potrebe ne temeljijo na trdnih zahtevah 
tehnološkega procesa. Pri ugotavljanju potreb po izobraževanju tudi ne smemo 
zanemariti možnosti za zadovoljevanje takšnih potreb. Analize dejavnikov ter 
optimalnih potreb in procesov kažejo na vrsto, raven in  širino potreb po izobraževanju, 
ki naj bi jim zadostili. Možnosti za njihovo zadostitev pa imajo več dimenzij: materialne, 
finančne in časovne. Te objektivne možnosti se ponavadi pojavljajo kot korektiv pri 
definiranju potreb po izobraževanju. Glede na potrebe in interese se pojavljajo kot 
omejitev. Potrebno je vsestransko preučevanje teh možnosti, da bi jih lahko kar najbolj 
razširili. Preučevati moramo tudi psihofizične, socialne in materialne možnosti, za 
izražanje in zadovoljevanje potreb po izobraževanju, prav tako tudi njihove interese in 
pričakovanja, ki so povezani z zadovoljivim izobraževanjem (Mohorčič Špolar in 
Ivančič 1996, str.43). 
 
Različni avtorji poudarjajo, da je ugotavljanje izobraževalnih potreb ključno andragoško 
vprašanje. Faza ugotavljanja izobraževalnih potreb vsebuje prepoznavanje potreb in 
razčlenitev vzrokov za oceno, ali je izobraževanje ustrezen način za reševanje 
(Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str.54). 
 
Potreba po izobraževanju nastane v naslednjih situacijah (prav tam):  
- Primanjkljaj nečesa, problem, slabo delovanje (nekaj se pokaže kot 
disfunkcionalno ali ne deluje, z izobraževanjem naj bi popravili problem), 
- Treba je nekaj razviti (obstoječe znanje bi bilo treba dopolniti, stopnjevati), 
- Prihajajo novosti, ki jih je treba sprejeti (učeča se organizacija), 
- V organizaciji se razvijajo po načelih refleksivne organizacije, ustvarjajo novosti. 
 
Knowles idr.(2005, str.31) je opisoval potrebe posameznika, organizacije in skupnosti. 




- Dela/dejavnosti in 
- Posameznika.  
 
Na ravni dela analiziramo dejavnost, preučimo nabor nalog in potrebnih kompetenc za 
opravljanje izbranega dela. Posameznikove izobraževalne potrebe preučimo s 
pomočjo pogovora, analize dokumentacije, z opazovanjem, s samovrednotenjem, 
uporabimo različne teste, pregled delovne uspešnosti. Analiziramo, kaj odrasli že 
znajo, česa še ne znajo in bi potrebovali, kakšen je njihov učni slog. Na ravni 
organizacije  pa preučujemo izobraževalne potrebe s pregledovanjem poslovanja, 
vrednot v organizaciji, odnosov med člani ipd. (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str.55). 
 
Po navadi se v podjetjih odločajo za ugotavljanje potreb po izobraževanju za celotno 
podjetje le na ravni stopnje izobrazbe oziroma kvalifikacije. Na ravni specifičnega 
znanja in spretnosti za posamezno delo ali izsek dela pa le tam, kjer se pojavljajo 
problemi in bi jih izobraževanje lahko pomagalo odpraviti. To pa omogočajo le jasno 
opredeljena razvojna strategija, dogovorjeni dolgoročni in kratkoročni poslovni cilji 
podjetja in sprotno spremljanje njihovega uresničevanja ter analiza vzrokov za odmike. 
Sočasno moramo imeti tudi podatke o obstoječih kadrovskih potencialih, njihovih 
delovnih dosežkih, planih njihove poklicne kariere ter njihovih izobraževalnih 
znožnostih, potrebah, željah in interesih, povezanih z delom (Mohorčič Špolar in 




To je druga faza andragoškega procesa, ki zajema načrtovanje dela, ki bo zadovoljil 
potrebe, ki smo ji ugotovili s prvo fazo andragoškega procesa, to je analizo potreb.  
Po Kuliću in Despotoviću (2010, str. 152-201) obstajajo trije deli načrtovanja. V prvem 
delu si odgovorimo na vprašanja: 
- Komu je izobraževanje namenjeno? 
- Zakaj se bo dogajalo? 
- Kako se bo dogajalo? 
- Kje se bo dogajalo? 
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- Kdo so izvajalci? 
- Kdaj se bo dogajalo? 
- Koliko bo stalo? 
- Kako bomo vedeli, da so cilji doseženi? 
V drugem delu sledi mikronačrtovanje, ki vsebuje oblikovanje podrobneje opredeljenih 
učnih ciljev, izbor vsebin in metod dela. Ta del ponavadi pripravijo načrtovalci in 
izvajalci skupaj.  
V tretjem delu pa načrtujemo dejavnosti, ki se bodo odvijale pred izpeljavo programa, 
denimo vpis, svetovanje, priprava na vpis, priprava prostorov ter gradiv  
 
Vukovič in Miglič (2006, str.179) pravita, da v praksi ločujemo organizacijo in izpeljavo 
izobraževanja, saj je pogosto tako, da neka skupina (podjetje) pripravi izobraževanje 
svojih članov in prevzame naslednje naloge: obveščanje, tehnične priprave prostora, 
zbiranje prijav, oblikovanje skupin, sodeluje pri izboru oblik dela, pripravi gradivo ipd. 
Za izpeljavo najame drugo podjetje, institucijo, šolo, ki bo pripravila podrobne 
programe (mikronačrtovanje izobraževalnih vsebin, izbor metod) izobraževanja, 
pripravila učitelje, inštruktorje in izpeljala program z udeleženci, izpeljala evalvacijo z 
udeleženci. Tretja skupina so lahko evalvatorji, ki jih organizatorji najamejo, da opravijo 
eksterno evalvacijo. Posebna skupina lahko vodi marketing izobraževalnega 
programa. 
 
Med načrtovanjem bo izobraževalec izbral tudi med t.i. didaktičnimi slogi in ko 
načrtujemo, smo pozorni na dva temeljna sloga. Romiszowski (1986, str.74) pravi, da 
je prvi označen s sprejemanjem (s strani učenca) in z razlaganjem (s strani učitelja). 
Pri prvem slogu gre bolj ali manj za enosmerno komunikacijo, za učenca je razmeroma 
pasivna, saj sprejem sporočila, ki so že pripravljena, znanje je že oblikovano, pomeni 
so predpisani. Drugi slog je označen z izkušnjo, odkrivanjem, doživetjem. Sloni na 
odkrivanju odnosov, konceptov, dejstev, za kar uporabljamo analizo, interpretacijo 
izkušenj, opazovanih fenomenov, razne dogodke. Drugi slog imenujemo izkušenjski, 







Pri organizaciji in izvedbi izobraževanja je treba upoštevati nekatera andragoška 
načela in principe, ki odražajo bistvo učne prakse. Načela so omenjena že v drugem 
poglavju, potrebno pa je našteti še principe izobraževalnega dela z odraslimi, saj 
predstavljajo osnovna izhodišča, ki opozarjajo na posebnosti organizacije in 
uresničevanje izobraževanja. Obstajajo trije glavni principi, in sicer: 
-  Princip demokratičnosti, ki ga dosežemo tako, da skupino in posameznike 
obravnavamo kot sodelavce, ki imajo pravico in možnost, da razpravljajo o 
organizaciji, vsebini in metodah učenja, upoštevati pa bi ga morali tudi pri 
preverjanju rezultatov izobraževanja. 
- Princip prostovoljnosti, ki je dosežen le z izobraževanjem, ki je povezano s 
predznanjem in izkušnjami udeležencev izobraževanja, predvsem pa z 
njihovimi potrebami po znanju in z nujnostjo, ki jo prinašajo nenehne 
spremembe na področju znanosti in tehnologije, organizacijske spremembe in 
spremembe v metodah dela. 
- Princip integrativnosti nakazuje na to, da je pomembno, da se zunanja nujnost, 
zaradi katere so se udeleženci odločili za izobraževanje, spremeni v njihovo 
lastno potrebo, kar pa je tudi pogoj, da bodo pri izobraževanju dovolj dolgo 
vztrajali. Ta princip poudarja pomembnost spreminjanja zunanje motivacije v 
notranjo, kar je bistvenega pomena za učinkovitost (Jereb 1998, str. 54). 
 
V andragoški didaktiki opisujejo različne oblike izobraževanja (Govekar-Okoliš in Ličen 
2008, str.67). Pogosto omenjajo: 
- Mentorstvo, svetovalno mentorstvo (coaching), vrstniško tutorstvo, ki so lahko 
individualne ali skupinske oblike,  
- Community of practice, študijske krožke in druge skupinske oblike 
izobraževanja, 
- Samostojno izobraževanje, ki je individualna oblika, 
- Vajeništvo in druge vrste sistematičnega usposabljanja na delovnem mestu, 
- Niz predavanj, ki je množična oblika,  





- Posvete, konference, sejme, ki jih uvrščamo med množične oblike 
izobraževanja. 
 
Andragogi uporabljajo zelo različne metode- od igre vlog, simulacije, razprave do 
predavanja. Med tradicionalne metode uvrščajo predavanje, razpravo, metodo 
primera, simulacijo, študijsko skupino in projektno delo (Canonici 1979, Quaglino 2005 
v Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str.71). 
 
Predavanje še vedno velja za »kraljico« med metodami v izobraževanju (Rottenberg 
2005 v Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str.72), saj kljub navidezni statičnosti omogoča 
spodbujanje učenja pri slušateljih (npr. z izzivalnostjo, polemičnostjo) in hitro ter 
učinkovito prenašanje podatkov in zamisli. S pravim pristopom deluje kot animacija za 
nadaljnje učenje. Posameznik bo niz predavanj dopolnil, denimo, s samostojnim 
izobraževanjem. 
 
Vseh izobraževalnih potreb zaradi omejenih možnosti ne moremo hkrati zadovoljiti, 
zato predvidimo njihovo postopno zadovoljevanje v planih izobraževanja. S plani 
izobraževanja podjetja opredelijo programe, nosilce in potrebna sredstva za 
izobraževalne dejavnosti, ki jih podjetje namerava uresničiti v načrtovanem obdobju. 
Izobraževalne načrte lahko podjetje uresniči: 
- v sodelovanju z izbranimi izobraževalnimi organizacijami, 
- s svojo lastno izobraževalno dejavnostjo, 
- na oba zgoraj navedena načina. 
Za tisti del izobraževalnih potreb, ki jih podjetje uresničuje samo, mora najprej izdelati 
ustrezne programe. Ti programi so osnova, na podlagi katere se izobraževanje lahko 
organizira in sploh izvaja. Po izvedbi določenega programa pa je potrebno tudi 
ovrednotiti učinke z vidika ciljev, ki smo si jih s programom tudi postavili (Svetlik in 












Ker je »Uporaba evalvacijskih vprašalnikov kot del evalvacije izobraževanja v podjetju« 
naslov diplomskega dela, bomo evalvaciji kot zadnjemu, četrtemu, delu andragoškega 
ciklusa posvetili tudi največ pozornosti. 
 
3.1 Opredelitev evalvacije 
 
V 70-ih letih prejšnjega stoletja je bila faza evalvacije opredeljena kot ocenjevanje 
učnih rezultatov, kasneje pa se razvije evalvacija, ki zajame vse elemente 
andragoškega procesa. Evalviramo zasnovanost, izpeljavo, ustreznost, učinkovitost 
(Krajnc 1979a, str.109). 
 
Marentič Požarnik (1999, str.21 ) pravi, da v najbolj splošnem pomenu evalvacijo lahko 
opredelimo kot sistematično zbiranje podatkov o nekem pojavu z namenom dati o njem 
vrednostno sodbo in/ali ga na podlagi tega tudi izboljšati. 
 
Zelo podobno razmišlja Cencič (2011, str.60), ki pravi, da je evalvacija proces 
sistematičnega zbiranja in analiziranja informacij z namenom, da vrednotenje temelji 
na dokazih (evidencah) in da se vrednoteni pojav lahko izboljša. 
 
Poglavitni namen evalvacije je ugotoviti učinkovitost izobraževanja in pomanjkljivosti 
ter s pridobljenimi informacijami načrtovati in izpeljati naslednje programe 
izobraževanja bolj kakovostno. Evalvacija prinaša informacije o učinkih 
izobraževalnega programa in je sestavni del načrtov in izpeljave izobraževanja ter 
končnega poročila (Govekar-Okoliš in Ličen 2008, str.85). 
 
Evalvacija naj ne bi preverjala le zadovoljstva udeležencev ob koncu izobraževanja. 
Rezultati evalvacijskih vprašalnikov bodo dobri in ljudje zelo zadovoljni, če so se lotili 
izobraževanja z nizkimi pričakovanji. Če pa so pričakovali veliko, bo zadovoljstvo lahko 
manjše in njihove ocene nižje. Večina evalvacij (to je 86%) ostane pri vrednotenju 
odzivov udeležencev neposredno po koncu izobraževanja, kar ne daje pravih 




Ralphs in Stephan ter Harrison opisujejo, da odzivi udeležencev po končanem 
usposabljanju niso vedno pravo merilo kakovosti. Pozitivni odzivi so pomembni, vendar 
pozitivni občutki še ne pomenijo tudi ustrezne stopnje pridobljenega znanja. Malo je 
bilo poskusov zbrati podatke, ki se nanašajo na spremembe delovne uspešnosti 
udeležencev. Ni bilo zasledovanja učinkov na delovnem mestu (Ralphs in Stephan 
1986 ter Harrison 1995 v Vukovič in Miglič 2006, str.187). 
 
Evalvacija se uveljavlja na vseh področjih, na njeni podlagi se pojasnjujejo in 
utemeljujejo odločitve v izobraževalnem sistemu, gospodarstvu, zdravstvu itd. Beseda 
pomeni ocenjevanje, ovrednotenje, in pomeni, da se v postopku sistematično zbirajo, 
interpretirajo in presojajo podatki in informacije, ki so v nadaljevanju podlaga za 
odločanje o nadaljnjih akcijah. Pri tem gre lahko za odločitev o tem, da se neka 
dejavnost lahko izvaja, odločitev o podaljšanju izvajanja dejavnosti, programa, projekta 
itd. ali o njeni ukinitvi. Lahko pa prispevajo predloge za izboljšanje kakovosti. Uporaba 
dobljenih podatkov in informacij je namreč odvisna od temeljnega namena in ciljev 
tovrstnih zunanjih presoj kakovosti (Možina 2010, str.128). 
 
Obstaja še veliko drugih definicij evalvacije. Mnoge med njimi opredeljujejo evalvacijo 
kot sistematično uporabo metod družboslovnega raziskovanja za ocenjevanje načrta, 
implementacije in rezultatov ter učinkovitosti programov, politik oziroma opazovane 
enote (Rossi, Freeman 1993 v Štrajn idr. 2000, str. 13). 
 
Evalvacijo Miglič (2002, str.16) opredeljuje kot »družboslovno študijo, katere namen je 
oceniti, koliko so učinki izbranih politik ali programov dosegli zaželene cilje.« Po Žakelj 
(Žakelj 2005, str. 39) evalvacija obravnava program glede na njegovo spremljanje 
(program monitoring), ocenitvijo procesa (process evaluation) in ugotavljanje 
upravičenosti obstoječih programov. Tukaj naj bi se njeni rezultati potrdili za 
nadaljevanje programov ali pa bi služili kot dokaz za njegovo ukinitev. Dva postopka 
sestavljata proces evalvacije. Ta sta: 
- Določitev meril uspeha. 
Merila temeljijo na vedenjskih ciljih kateri so bili določeni pri analizi potreb po 
usposabljanju. Ob tem standardi uspešnosti opisujejo vedenje, ki je potrebno 
za dokazovanje znanja ter spretnosti, razmer v katerih udeleženci delajo in 
najnižjo sprejemljivo raven delovne uspešnosti. 
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- Uporaba različnih metod in tehnik za ugotavljanje sprememb. 
Pri tem se ugotavljajo spremembe do katerih je prišlo med samim 
izobraževanjem in v procesu prenosa znanja v delovno okolje. 
 
Avtorja Stufflebeam in Webster (v Žakelj 2005, str. 40) opredeljujeta najširšo definicijo 
evalvacije in sta mnenja, da je evalvacija načrtovana ter izpeljana zato, da bi pomagala 
pri določitvi vrednosti izobraževalnega objekta, kateri je predmet evalvacije. Ta 
definicija jima je služila kot osnova, da sta postopke evalvacije razdelila v tri glavne 
skupine. Te so: 
1. Politično orientirane evalvacije ali tako imenovane psevdo evalvacije – namen 
le – teh je promovirati pozitiven ali negativen pogled na določen predmet, ne 
glede na to ali je to njegova resnična vrednost. 
2. Evalvacije, katerih namen je odgovoriti na posebna vprašanja – ni nujno, da 
takšni odgovori vedno vsebujejo odgovore o vrednosti predmeta evalvacije. 
3. Študije, katerih izključni namen je ugotoviti vrednost objekta evalvacije – tukaj 
gre za študije politike, študije usmerjene k odločanju, študije, ki so akreditacijsko 
certifikacijske, študije usmerjene k uporabnikom, študije, ki so usmerjene k 
strankam in poznavalske študije. 
 
Miglič (2000, str. 368) v svojem delu opisuje Kirkpatrickov tradicionalni štiristopenjski 
model evalvacije. Ta predpostavlja štiri ravni, ki so obenem tudi evalvacijska merila: 
1. RAVEN – REAKCIJA – meri, kaj udeleženci usposabljanja mislijo in čutijo o 
samem usposabljanju; 
2. RAVEN – UČENJE – meri, kaj se udeleženci naučijo med usposabljanjem; 
3. RAVEN – VEDENJE – tu se merijo učinki usposabljanja na posameznikovo 
delovno uspešnost; 
4. RAVEN – REZULTATI – tu se merijo učinki usposabljanja na organizacijsko 
učinkovitost. 
 
Evalvacija lahko poteka na različnih ravneh. Najbolj pogoste evalvacije v izobraževanju 
so evalvacije na ravni izobraževalnega programa. V zadnjem času se pojavljajo tudi 
na ravni izobraževalne institucije. Predvsem so bile evalvacije v zgodnejših fazah 
razvoja namenjene učiteljem, ki naj bi s pomočjo evalvacije izboljšali prakso 
poučevanje. Poleg učiteljev so danes evalvacije namenjene tudi učencem, vodstvu šol, 
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staršem, delodajalcem, državni administraciji ter politikom izobraževanja. Reforme in 
inovacije v izobraževalnih sistemih so prevladujoč okvir evalvacij (Štrajn idr. 2000, str. 
13). 
 
3.2 Osnovni paradigmi evalvacije 
 
Pri raziskovanju in prebiranju literature o evalvaciji za diplomsko nalogo smo zasledili 
dve osnovni paradigmi evalvacije, iz katerih izhajajo metode evalvacije. Ti sta 
pozitivistična in konstruktivistična. 
 
Pozitivistična paradigma temelji na predpostavkah in metodologiji pozitivističnega 
koncepta znanosti, namen evalvacije pa je merjenje in napovedovanje rezultatov. 
Najbolj tipična metoda je (kvazi) eksperiment z naključnim vzorčenjem. Pri tej metodi 
se naključno vnaprej izberejo posamezniki iz ciljne skupine, nato pa so razvrščeni v 
eksperimentalno in kontrolno skupino. Kontrolna skupina je tako oblikovana, da je 
čimbolj podobna eksperimentalni skupini. Predpostavka teh metod je, da so rezultati 
merljivi in preverljivi, kar pomeni, da lahko tudi drugi znanstveniki z izvedbo 
določenega eksperimenta pridejo do istih rezultatov, zanemarjene pa so subjektivne 
lastnosti udeležencev programa (izvajalcev, naročnikov, uporabnikov, itd.) (Štrajn idr. 
2000, str. 16 – 17). 
 
Bistvo evalvacijske raziskave, ki izhaja iz pozitivistične paradigme, je v tem, da skuša 
odkriti vzročne povezave ali testirati hipoteze o njih. Pri pozitivistični paradigmi je 
značilen dualizem med evalvatorjem in objektom evalvacije. Ob tem evalvator 
zavzame objektivno, vrednostno nevtralno stališče o predmetu evalvacije. Drža 
evalvatorja, ki je objektivna, zunanja, je pogoj objektivnosti spoznanja, vrednostna 
nevtralnost pa je možna, ker so izločene vrednote evalvatorja ali kateregakoli drugega 
udeleženca (izvajalca, udeleženca programa, … ) (prav tam, str. 17).  
Naloga evalvatorja je, da udeležence spodbuja, naj sodelujejo pri evalvacijskem 
procesu in povedo svoja mnenja ter poglede ter podajo svoje ocene.  
 
Druga vrsta paradigme je konstruktivistična paradigma. Ta zagovarja pristop, ki temelji 
na spoznanjih iz humanističnih ali antropoloških ved. Temelji na opisovanju in 
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interpretaciji, ne na merjenju in napovedovanju. Pri tej paradigmi evalvator uporablja 
predvsem kvalitativne metode. Njegova naloga je, da opiše in interpretira različne 
perspektive različnih udeležencev (izvajalcev, uporabnikov, naročnikov evalvacije). 
Med najbolj priljubljene metode sodijo kvalitativne metode, kot je na primer 
nestrukturiran intervju (prav tam). 
 
Konstruktivistični evalvator je evalvator, ki usmerja in izpeljuje konstruktivistično 
evalvacijo. Njegova naloga je, da razišče (odkrije) različne konstrukcije (skreirane 
resničnosti), ki so jih izoblikovali različni akterji, in jih, če je le mogoče, zbliža ali druži 
ter hkrati poveže z vsemi drugimi mogočimi informacijami, pridobljenimi o zadevi 
(problemu), ki je v središču evalvacije (Andragoški center Slovenije, b.l.)  
 
»Konstruktivistična paradigma temelji na naturalizmu (zato tudi naturalistična 
paradigma), ki poudarja, da so družbeni pojavi drugačni od fizičnih, zato se jih ne da 
pojasnjevati z uporabo znanstvenih metod naravoslovnih disciplin. Konstruktivistična 
paradigma predpostavlja obstoj večplastne, družbeno konstruirane realnosti, ki je ne 
vodijo naravni zakoni« (Guba in Lincoln 1989 v Kump 2000a, str. 17). 
 
Obravnavana paradigma se od znanstvene paradigme razlikuje po tem, da se 
vrednote drugače pojmujejo. Vrednot ne moremo preprosto izločiti iz raziskovalnega 
procesa. Avtorja Guba in Lincoln sta mnenja, da raziskovanje upošteva vrednote na 
več načinov: skozi vrednote raziskovalca, ki se kažejo v izbiri problema in fokusu 
raziskovanja; z izbiro paradigme, ki vodi v raziskovanje problema; z izbiro teorije, ki jo 
uporabimo pri zbiranju, analizi in interpretaciji rezultatov ter z vrednotami, ki so 
neločljivi del konteksta (prav tam). 
 
Room (v Štrajn idr. 2000, str. 17) je opozoril, da lahko ima izbira ene ali druge 
paradigme posledice za celoten proces evalvacije. Pozitivisti obravnavajo predmet 
evalvacije kot neodvisno spremenljivko. Konstruktivisti pa predpostavljajo, da predmet 
evalvacije raste in se razvija v določenem okolju, ki ima na predmet odločujoč vpliv, ki 
je prav tako pomemben kot sam predmet evalvacije. Merimo ga lahko šele po 
implementaciji programa. Pri tem je naloga evalvatorja osvetlitev procesov delovanja 
konfliktov, ki se odvijajo med okoljem in predmetom evalvacije. Pozitivisti pri 
preučevanju procesa skušajo določiti, do katere mere je bil program uresničen, ob tem 
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pa ne upoštevajo, da se cilji skozi življenjsko obdobje programa lahko spreminjajo. 
Reorientacija (zamenjava ciljev ali odklon od prvotno zastavljenih ciljev) predstavlja 
ključni element obravnave za konstruktivistično paradigmo, pri čemer je še posebej 
pomembna utemeljitev, zakaj je do spremembe ciljev sploh prišlo. Razlika med 
paradigmama je tudi v presojanju veljavnosti zaključkov evalvacije. V prvem primeru 
je veljavnost zagotovljena le z doslednostjo pridobivanja kvantitativnih podatkov, druga 
(konstruktivistična paradigma) pa je do tega pristopa kritična zato, ker sklepi evalvacije 
posplošujejo rezultate in ne upoštevajo posebnosti programa. Slednja paradigma 
pripisuje večji poudarek orisom posameznih parametrov. 
 
3.3 Vrste in modeli evalvacije 
 
V literaturi smo zasledili različne modele in vrste evalvacije. Glede na to, s katerega 
področja prihajajo strokovnjaki, pri evalviranju uporabljajo različne metode. Tako na 
primer ekonomisti uporabljajo cost – benefit analizo, sociologi študijo primera, 
psihologi eksperiment, … 
 
Evalvacija je lahko notranja ali zunanja. Pri notranji evalvaciji oz. samoevalvaciji 
izobraževalna organizacija sama presodi, oceni svojo kakovost, zunanjim evalvacijam 
pa je skupno to, da evalvacijo izvajajo strokovnjaki, ki niso del evalvirane organizacije, 
gre za osebe, ki prihajajo od zunaj (Možina idr.2013, str.10). 
 
Eden bolj poznanih modelov evalvacije je Tylerjev input-output model evalvacije v 
obliki iskanja povezav med vstopnimi in izstopnimi značilnostmi.  
 
Slika 3: Tylerjev model evalvacije 
 
 
Vir: Training in agroforestry, b.l.  
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Model (slika 3) kaže, kje navadno začnemo zbirati podatke in od česa so odvisni 
podatki. (Cencič 2011, str.78). 
Ob tem ista avtorica (Cencič 2011, str. 78) opozarja tudi, da se premalo upošteva 
zbiranje drugih podatkov, ki so prisotni na začetku in v času procesa  
 
Od input-output modela so strokovnjaki  prešli na štiri sestavine (Stufflebeam v 
Marentič Požarnik 1999, str.23), ki jih v besedilih ponavadi poimenujemo »štiri stebre 
evalvacije«, saj so ugotovili, da je Tylerjev model sicer pregleden, vendar ne vključuje 
okoliščin, ki pomembno vplivajo na proces evalvacije.  
 
Kump (2000a, str. 19 – 22) opredeljuje naslednje temeljne modele evalvacije: 
- Eksperimentalni model 
- Iluminativna evalvacija 
- Sistemski model 
- Evalvacija brez ciljev 
- Evalvacija kot poseg: 
 Odzivna evalvacija 
 Evalvacija, usmerjena k odločanju 
 Evalvacija, usmerjena k nosilcem interesov. 
 
V nadaljevanju bomo to tipologijo podrobneje predstavili. 
  
3.3.1 Eksperimentalni model 
 
Zasledimo ga znotraj pozitivistične paradigme. Opisan je kot merjenje in se je razvil v 
prvi generaciji evalvacij. Pri njem se uporabljajo načela eksperimentalne znanosti na 
področju evalvacije socialnih programov. Cilj evalvacije je tako priti do posplošenih 
zaključkov o učinkih določenega programa s kontroliranjem zunanjih spremenljivk ter 
izoliranjem vpliva programa. V tem primeru evalvator uporablja kvantitativne metode 
ter rezultate predstavlja s pomočjo kvantitativnih podatkov. Pri tem modelu je 
najpomembnejši element tehnična veljavnost njenih sklepov in možnost 
posploševanja. Če hočemo ugotoviti vzročno – posledični odnos med programom in 
njegovimi učinki, moramo imeti dober eksperimentalni načrt (Štrajn idr. 2000, str. 19). 
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3.3.2 Iluminativna evalvacija 
 
Iluminativna evalvacija je bila predstavljena kot reakcija na psihometrično tradicijo ter 
predstavlja vnos humanističnih vrednot v zameno za tehnološke poteze evalvacije. 
Avtorja Parlett in Hamilton (1977) v Štrajn idr. (2000, str. 20) sta jo opisala kot 
»paradigmo za ljudi in ne rastline«. Tu so pomembni tudi kvantitativni podatki, vendar 
sami niso dovolj, ampak so vedno postavljeni v določen kontekst, ki ga je potrebno 
natančno opisati (Štrajn idr. 2000, str. 20). 
 
Ta vrsta evalvacije se uporablja predvsem v izobraževanju in usposabljanju. Pri tem 
se uporablja metoda »progresivno usposabljanje«. Za to metodo je značilno, da 
postavlja v središče pozornosti vprašanja katera se pojavljajo sproti v kritičnih 
okoliščinah, kar pa pomeni, da raziskovalce predvsem zanima kako na programe 
vplivajo okoliščine, ki pa so lahko pozitivne ali negativne (Esterby – Smith 1995, str. 
52). 
 
3.3.3 Sistemski model 
 
Drugače ga imenujemo tudi ciljno usmerjena evalvacija. Ta model jemlje cilje 
programa kot določene, hkrati pa skuša izmeriti v kolikšni meri so bili cilji uresničeni. 
Na ta način cilji, ki jih določijo oblikovalci programov, postanejo kriterij uspeha. »Jasni 
programski cilji so ekvivalent hipotez v raziskavi« (House, 1980). Uspeh programa na 
ta način merimo z ne – skladnostjo učinkov z danimi cilji. Pri tem modelu poznamo tudi 
vmesne – procesne cilje in se ne nanašajo le na končne učinke. Obravnavan model je 
podoben eksperimentalnemu modelu, vendar med njima ne obstaja ključna razlika. 
»Pri eksperimentalni evalvaciji izobraževalnih programov lahko izoblikujemo teste, s 
katerimi merimo uspešnost različnih programov. Ciljno usmerjena evalvacija pa 
upošteva definirane cilje posameznega programa in ocenjuje, ali so bili posamezni cilji 
doseženi« (Štrajn idr. 2000, str. 21). 
 
3.3.4 Evalvacija brez ciljev 
 
Imenujemo ga tudi evalvacija brez ciljev ali ocene izobraževalnih potreb. Razvil se je 
kot odgovor na ciljno usmerjeno evalvacijo. Avtor Scriven je namreč prepričan, da 
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evalvator, ne le da ne bi smel evalvacije utemeljiti na programskih ciljih, marveč bi 
moral biti namenoma neinformiran o ciljih programa in bi se s tem izognil pristranskosti. 
To je način, s katerim bi lahko evalvator meril vse učinke programa – nameravane in 
stranske, ki pa so lahko pozitivni ali negativni (Scriven v Štrajn idr. 2000, str. 21).  
Avtor Patton (2002, str.16) pa navaja štiri vzroke za uporabo tega pristopa:  
1. Izognemo se tveganju, da bi proučevali le ozko določene programske cilje ob 
tem pa bi zgrešili pomembne nepredvidene učinke. 
2. Odstranimo negativen prizvok, ki je pripisan odkritju nepredvidenih učinkov. 
3. Izključimo pristranskost v dojemanju, ki jo v evalvacijo prinese poznavanje 
ciljev. 
4. Z neobremenjenostjo s cilji ohranimo objektivnost in neodvisnost evalvatorja. 
 
3.3.5 Evalvacija kot poseg 
 
Model evalvacije, usmerjene na odločanje, evalvacijo strukturira glede na konkretno 
odločitev katero je potrebno sprejeti. To pa običajno pomeni odločitve tistih, ki 
pripravljajo izobraževanja ali vodstva šol. Ta model predpostavlja, da bo takšna 
evalvacija povečala izkoriščenost njenih rezultatov. Pri teh metodah se uporabljajo 
vprašalniki in intervjuji. Evalvator daje prednost proučevanju naravne variacije v 
programskem okolju tako, kot da bi organiziral eksperiment (Štrajn idr. 2000, str. 21). 
 
Pri obravnavi literature zasledimo še formativno in sumativno evalvacijo. Procesna 
ali formativna evalvacija evalvira proces izvajanja programa ali določenega političnega 
ukrepa, v nasprotju s sumativno evalvacijo, ki evalvira končne rezultate programa ali 
ukrepa. Namen formativne evalvacije je izpolnjevanje programov. Namen sumativne 
evalvacije pa je ugotavljanje učinkov programov, ki vodi v odločitve, ali naj se programi 
ukinejo ali ne. Pri formativni evalvaciji se uporabljajo kvalitativne metode in ta metoda 
zagotavlja podrobnosti o prednostih in pomanjkljivostih programa. Zelo je koristna 
zlasti v zgodnjih fazah programa, ker se takrat pričakuje, da se bo program spreminjal 
in razvijal. Formativna evalvacija tudi zagotavlja povratne informacije o procesu in 
učinkih, ki jih ima program na udeležence in v tem primeru je zelo primeren 
naturalistični evalvacijski pristop, ki evalvatorju omogoča spremljanje razvoja 




V literaturi smo opazili tudi notranjo in zunanjo evalvacijo. Omenjena delitev se 
nanaša na izvajalce evalvacije. Zunanja evalvacija nastane takrat, ko jo izvajajo vladne 
komisije ali ustanove, različni neodvisni inštituti ali agencije. O notranji evalvaciji ali 
samoevalvaciji pa govorimo takrat, kadar jo izvajajo sami izvajalci programov s 
pomočjo zunanjih izvedencev. Zunanjo evalvacijo izvaja evalvator, ki ni iz institucije 
kjer se izvaja ali oblikuje program – običajno so to izvedenci iz univerzitetnih, vladnih 
ali nevladnih institutov. Notranjo evalvacijo pa izvajajo izvajalci programov, torej ljudje 
iz institucij, kjer se program izvaja. Njena prednost je v tem, da je evalvator temeljito 
seznanjen s programom, katerega bo evalviral. Prednost zunanje evalvacije pa je v 
tem, da je večja usposobljenost izvedencev za evalvacijo, vendar pa se mora tudi 
zunanji evalvator dobro seznaniti s predmetom evalvacije in udeleženci programa 
(prav tam, str. 22). 
 
3.4 Načrtovanje evalvacije 
 
Patton (1987; str. 22) govori o umetnosti evalvacije in priporoča, da se v procesu 
načrtovanja evalvacije najprej obravnavajo konceptualni in tehnični problemi 
evalvacije. Le – ti so osredotočeni na naslednja vprašanja; ta vprašanja pa zadevajo 
razmišljanje evalvatorjev o evalvaciji: 
 
- Katere so glavne skupine, ki so zainteresirane za evalvacijo? 
- Kakšen je namen evalvacije? 
- Kateri pristop, model ali okvir evalvacije bo uporabljen? 
- Katera so osnovna evalvacijska vprašanja? 
- Katere politične premisleke naj bi upoštevali? 
- Kakšni viri so na razpolago za evalvacijo? 
 
Niti evalvatorji niti metodologi ne morejo odgovoriti na ta vprašanja, ampak se odgovori 
na konceptualna vprašanja oblikujejo le v okviru dogovorov med vsemi 
zainteresiranimi udeleženci v evalvacijskem procesu (prav tam). 
 
Iz konceptualne usmerjenosti evalvacije tudi izhaja tehnični načrt evalvacije. Tehnične 
in metodološke probleme evalvacije je najbolje obravnavati v kontekstu konceptualnih, 
političnih ter utilitarističnih premislekov. Obravnava tehničnih problemov evalvacije 
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vključuje načrt za zbiranje podatkov ter njihovo analizo. Tehnični načrt predstavlja 
odgovore na sledeča vprašanja: 
 
- Katera bo oziroma katere bodo metode proučevanja? 
- Katera bo osnovna enota oziroma enote analize? 
- Kakšna bo strategija vzorčenja? 
- Kakšne primerjave, če sploh, bodo izvedene? 
- Katere vrste podatkov bodo zbrane? Kdo jih bo zbiral? Kdaj? S katerimi 
instrumenti? 
- Kako bo zagotovljena kakovost in natančnost podatkov? 
- Kako bo zagotovljena veljavnost in zanesljivost podatkov? 
- Katere vrste analiz bodo izvedene? 
- Katere vrste ugotovitev bodo sledile analizam? (prav tam, str. 22 – 23). 
 
3.5 Uporaba ustrezne metode 
 
Ugotovili smo, da ne obstaja univerzalen pristop, ki bi ustrezal konkretnim 
evalvacijskim vprašanjem in odgovorom oziroma vsem evalvacijskim okoliščinam ter 
odgovarjal posameznemu metodološkem pristopu. 
 
Primerno evalvacijsko metodo izberemo na način, ki je odvisen od odgovorov na 
naslednja vprašanja:  
- Kakšen je namen evalvacije? 
- Kdo bo uporabil ugotovitve evalvacije? 
- Kakšne vrste informacij nameravamo zbirati? 
- Koliko sredstev in časa je na razpolago za izvedbo evalvacije? (Štrajn idr. 2000, 
str. 23) 
 
S pomočjo teh odgovorov bomo opredelili, kateri podatki bodo najbolj ustrezali 
določeni evalvaciji. Ob uporabi evalvacijskih metod naj ne bi veljala toga pravila. 
Umetnost evalvacije je prav v tem, da oblikujemo model in zbiranje informacij, ki bodo 
ustrezale posebnim okoliščinam in določenem kontekstu, znotraj katerega deluje 
program. Vsak določen evalvacijski model predstavlja medsebojno delovanje 




Triangulacija pomeni kombiniranje različnih raziskovalnih pristopov, metod, tehnik, 
znanstvenih disciplin, virov podatkov, raziskovalcev in teorij znotraj iste raziskave, z 
namenom pridobiti čim bolj celovit vpogled v proučevano situacijo. S triangulacijskimi 
evalvacijskimi pristopi povečamo natančnost in veljavnost evalvacije.  
 
Avtor Denzin (1978, str.37) je identificiral štiri vrste triangulacije:  
 
- Podatkovna triangulacija – v njo so vključeni različni viri podatkov o istem 
vprašanju, kot na primer: intervju z ljudmi na različnih položajih ali z različnimi 
pogledi na obravnavano vprašanje. 
- Evalvatorska triangulacija – pomeni vključenost evalvatorjev različnih strok, da 
bi se izognili pristranskostim v primerih, če evalvacijo izvaja ena oseba. 
- Teoretična triangulacija – predstavlja uporabo različnih perspektiv ali teorij pri 
interpretaciji ene vrste podatkov. 
- Metodološka triangulacija – v njo je vključena uporaba raznovrstnih metod pri 
proučevanju določenega programa oziroma enote evalvacije, kot so na primer: 
intervjuji, vprašalniki, dokumentacija, opazovanje (prav tam, str. 23 – 24). 
 
3.6 Merila evalvacije 
 
Izbrati moramo ustrezna merila evalvacije, če želimo, da nam evalvacija prinese 
ustrezne oziroma zanesljive rezultate. Kvalitetno opredeljeni cilji usposabljanja jasno 
določajo merila presojanja udeležencev usposabljanja. Ob tem se pojem merilo 
nanaša na različna merila uspešnosti. Slednja so uporabljena pri evalvaciji programov 
ter njihovih ciljev. Najbolj zahtevna naloga je izbira meril. Le – ta pa se začne z dobro 
opredeljenimi cilji in je odvisna od možnosti merjenja, to pa lahko vodi k merjenju 
napačnih stvari. Priporočljiva je tudi evalvacija meril. 
 
Žakelj (2005, str. 48 – 49) pravi, da z analizo potreb po izobraževanju dobimo 
informacije, ki jih potrebujemo za oblikovanje ciljev izobraževanja, obenem pa 
predstavljajo izhodišče za določanje meril uspešnosti izobraževanja. Ustreznost 
izbranih meril se določa glede na stopnjo, do katere se komponente (znanje, 
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spretnosti, sposobnosti, ki prestavljajo poglaviten pogoj za uspešno izobraževanje) 
ujemajo s komponentami, ki so nujne za uspešno izvajanje delovnih nalog. 
 
Nadalje je avtorica (Žakelj 2005, str. 51) mnenja, da ne glede na to, kakšen model 
izberemo, morajo biti odnosi med merili uspeha temeljito preučeni, izhajati pa morajo 
iz programskih ciljev. Podlago večini procesov izobraževanja oziroma usposabljanja 
predstavlja sistematični model izobraževanja oziroma usposabljanja, ob tem pa je to 
tudi podlaga sistematični evalvaciji izobraževanja. Eno pomembnejših meril 
predstavlja tudi cena. S tem mislimo predvsem na stroške konkretnega programa 
usposabljanja, ki so povezani z udeleženci, izvajalci, prostori, kakor tudi stroške, kateri 
so neposredno povezani z razvijanjem programa. 
 
3.7 Kakovost evalvacije 
 
Kakovost je nujna značilnost evalvacije in to je najlepše povedal Sagadin (1999, 
str.210), ko je dejal: »Evalvacija mora biti opravljena strokovno kvalitetno in pošteno.« 
Izhodišča za evalvacijo (1999) povzemajo kriterije za kakovost evalvacije po kriterijih 
iz 30 standardov (Joint Committee 1994 po Sagadin 1999): 
1. Koristnost- da dobro služi potrebam potencialnih uporabnikov. 
2. Izvedljivost- da bo stvarna, razsodna, taktna in zmerna. 
3. Primernost- da bo zakonito izvedena, etično in dobro za tiste, ki so vključeni 
vanjo, kot za druge, ki jih rezultati evalvacije zanimajo, zadevajo ali so od nje 
odvisni. 
4. Natančnost- da bo nudila vse informacije, ki določajo pravo vrednost in vrline. 
V Izhodiščih za evalvacijo (prav tam) je prav tako opozorjeno, da je potrebno polagati 
pozornost prav tako na:  
- Opredeljevanje evalvacije, 
- načrtovanje, 
- zbiranje podatkov, 
- analizo dobljenih informacij. 
 
Glede na ključne točke je kakovostna torej tista evalvacija, za katero je značilna 




3.8 Sodobni trendi pri evalvacijah človeških virov 
 
Ne tako nazaj so evalvacije v okviru človeških virov predvsem temeljile na pozitivistični 
paradigmi. Mnenja smo, da so obravnavale večinoma le tiste vidike, za katere so se 
zanimali naročniki. Te evalvacije niso predstavljale izboljšanja in izpopolnjevanja 
kvalitete, ampak le zbiranje podatkov z namenom postavljanja prioritet v nadaljnji 
finančni konstrukciji sredstev za izobraževanje. Tam, kjer so imeli naročniki evalvacije 
absolutno moč pri postavljanju evalvacijskih vprašanj kakor tudi pri odločanju o izidih 
evalvacije, niso imele koristnih učinkov v praksi. 
 
Največji izziv zagovornikom sodobnih pristopov prestavlja vprašanje, kako izvesti 
evalvacije, ki bi pripomogle k obogatitvi evalvacijskih rezultatov, saj si je večina 
strokovnjakov enotna v tem, da je evalvacija bolj kredibilna in bolj prepričljiva, ter bolj 
uporabna, kadar so v evalvacijskem procesu udeleženi vsi zainteresirani. 
 
Kump (2000b, str. 88) pravi, da se odgovor o uporabnosti evalvacij nahaja v 
navezovanju odnosov s ključnimi interesnimi skupinami v celotnem procesu evalvacije, 
vse od postavljanja evalvacijskih vprašanj, zbiranja informacij, analiziranja ter 
interpretacij do poročanja in uporabe rezultatov evalvacije. 
 
3.9 Faze sodobnega evalvacijskega procesa 
 
Pri vrednotenju človeških virov se sodobni pristopi evalvacijskega procesa začnejo z 
vprašanjem o tem, katere so najpomembnejše skupine ki so zainteresirane za 
evalvacijo. V prvi fazi gre za identifikacijo tistih, ki prestavljajo svoj delež ali imajo 
interes. Nato sledi oblikovanje evalvacijske skupine, ki jo sestavljajo predstavniki vseh 
zainteresiranih strani. V drugi fazi gre za jasno oblikovanje namenov evalvacije. Le – 
ti so rezultat pogajanj med različnimi udeleženci v evalvacijski skupini. V tretji fazi gre 
za sprejem evalvacijskega protokola ali pravil, v skladu s katerimi bo evalvacija 
potekala. Na podlagi dogovora se nato udeleženci odločijo o tem, katera vprašanja naj 
bi evalvacija vključevala ter katere metode bodo uporabljene. Ob upoštevanju in 
spoštovanju stališč posameznih udeležencev je edino lahko doseženo soglasje. 
Seveda se ob tem predpostavlja, da so predstavniki vseh interesnih skupin 
enakovredni. V četrti fazi določimo kazalce, ki vključujejo tako vložke/proces, kakor 
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tudi rezultate v povezavi s širšim socialnim kontekstom. V peti fazi poteka zbiranje 
podatkov, v kar naj bi bila vključena načela metodološke triangulacije; uporaba 
kvalitativnih metod, dopolnjenih s kvantitativnimi orodji. V šesti fazi vključuje analizo 
in interpretacijo podatkov. Tu gre za razpravljanje ter interpretacijo podatkov znotraj 
evalvacijske skupine in s ključnimi interesnimi skupinami. Gre za oblikovanje 
uporabnih priporočil za nadaljnje ukrepe, ob tem so prisotna tudi pogajanja o izidih 
evalvacije kakor tudi odločitev vseh udeležencev o tem kako nameravajo uporabiti 




Musek – Lešnik in Bergant (2001, str. 9) samoevalvacijo opredeljujeta kot strokovni 
postopek samoocenjevanja, s pomočjo katerega organizacije načrtno in sistematično 
pridobijo podatke o kakovosti dela. 
 
Samoevalvacija je mehanizem, s pomočjo katerega lahko poiščemo odgovore na 
pomembna vprašanja. Le – ta so (prav tam): 
- Kako napredujejo udeleženci izobraževanja/usposabljanja? 
- Kako učinkovita je naša organizacija? 
- Kako kakovostna sta vodstvo in vodenje organizacije? 
- Katera so naša najpomembnejša področja? 
- Katera področja so najbolj šibka? 
- Katerim področjem se je potrebno najbolj posvetiti ter jim prilagoditi nadaljnje 
akcije? 
 
Omenili bomo nekaj prednosti samoevalvacije (Musek – Lešnik in Bergant 2001, str. 
11 – 12): 
- »Pri samoevalvaciji organizacija ni odvisna od zunanjih kriterijev, ampak si jih 
lahko postavi sama; 
- Ugotavljanje kakovosti je vedno le sredstvo. Končni cilj je predvsem 
zagotavljanje kakovosti; 
- S pomočjo evalvacije postane skrb za kakovost organizacije odgovornost vseh 
zaposlenih in ne le izbranih posameznikov; 
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- Samoevalvacija vključuje neprestano spremljanje in vrednotenje dela v 
organizaciji; 
- Osredotoča se na kakovost učenja in poučevanja, načrtovanja in upravljanja, 
vodenja in kulture organizacije, torej na tista ključna področja od katerih je 
odvisna prihodnost organizacije; 
- Samoevalvacija pomaga vzgojno – izobraževalnim organizacijam izboljšati 
procese odločanja in njihovo učinkovitost. Prav tako krepi vlogo zaposlenih pri 
sprejemanju odločitev ter pospešuje njihovo medsebojno sodelovanje.« 
 
Nadalje avtorja (prav tam) navajata, da je dobra samoevalvacija bistven in obenem 
integralen element dobrega poučevanja, smotrnega učenja in učinkovitega vodenja 
človeških virov. 
 
Na podlagi izkušenj katere ponujata oba pristopa, torej zunanje ocenjevanje ter 
samoevalvacija, postaja vse bolj jasno, da je prav kombinacija obeh najbolj optimalna 
pot k ugotavljanju, zagotavljanju in ohranjanju kakovosti v organizacijah (prav tam). 
 
3.10.1 Merila dobre samoevalvacije 
 
Musek – Lešnik in Bergant (2001, str. 12) pravita, da dobro samoevalvacijo odlikuje 
usmerjenost v preteklost in v prihodnost ter nadaljujeta, da se dobra samoevalvacija 
osredotoča na ugotavljanje trenutnega stanja, predhodnih dosežkov in obenem 
prihodnih priložnosti. 
 
Dobra evalvacija je analitična kajti uporablja tako kvantitativne kot tudi kvalitativne 
podatke za raziskovanje, medtem ko je dobra samoevalvacija več kot le analiza dobrih 
strani in slabosti – tako imenovana SWOT analiza (Strenghts, Weakneses, 
Opportunities, Threats – analiza moči, slabosti, priložnosti in groženj). 
Dobra samoevalvacija prepozna in opredeli močna ter šibka področja človeških virov 
v kontekstu omejitev in zmožnosti v katerih delujejo. Obenem izpostavi konkretne, 
izvedljive cilje, ne pa neoprijemljivih načrtov, ki so brez kakršnekoli podlage. Omeniti 
je tudi potrebno, da omogoča organizaciji višjo stopnjo avtonomije in gre z roko v roki 




Dobra samoevalvacija se nenehno razvija in izboljšuje. Označili bi jo lahko kot 
neprekinjen postopek, ki pripomore k dvigovanju delovne in organizacijske kakovosti 
in uspešnosti ob tem pa še pozitivno vpliva na vse vidike življenja in dela v organizaciji 
– na motivacijo, strokovnost, komunikacijo, organizacijsko kulturo in klimo (Musek – 
Lešnik in Bergant, 2001, str. 13). 
 
3.10.2 Faze samoevalvacijskega procesa 
 
Proces samoevalvacije sledi sedmim fazam. Vse faze so ključnega pomena za uspeh 
celotne samoevalvacije. Le –te so (Musek – Lešnik in Bergant 2001, str. 51 – 57): 
1. Postavitev ciljev, opredelitev namena in področij samoevalvacije. 
2. Načrtovanje, izbiranje ustrezne metode za samoevalvacijsko raziskavo. 
3. Zbiranje in obdelava podatkov. 
4. Interpretacija podatkov, rezultatov, vrednotenje informacij. 
5. Predstavitev rezultatov. 
6. Načrtovanje prihodnjih ukrepov in 
7. Spremljanje rezultatov predvidenih ukrepov. 
 
3.11 Kdaj evalviramo 
 
Žakelj (2005, str. 51) pravi, da čas evalvacije določajo evalvacijski nameni in cilji ter da 
v skladu s tem lahko program izobraževanja ali usposabljanja evalviramo pred, med 
ali po opazovanem dogodku. In sicer: 
- Pred začetkom izobraževanja/usposabljanja – evalvacija predhodnega znanja 
in spretnosti in njihova ustreznost glede na vsebino usposabljanja. 
- Takoj po zaključku celotnega izobraževanja/usposabljanja. 
- Na koncu posameznega dela ali modula izobraževanja/usposabljanja. 
- Takoj po vrnitvi udeležencev v delovno okolje. 
- Po vrnitvi udeležencev v delovno okolje, ko so ti že imeli priložnost uporabljati 
novo znanje in spretnosti. 
 
Mislim, da neformalno vrednotenje poteka dejansko ves čas, saj nekatere ocene 
pridobivamo kontinuirano, ko se sam program izvaja. Udeleženci kritizirajo ali hvalijo. 
Na ta način izvajalci izobraževalnih programov niso nikoli brez občutka, kako dobro ali 
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slabo stvari izvajajo oziroma kako stvari potekajo. Snovalci programov na ta načinu 
upoštevajo oboje, torej mnenja ter svoje lastne občutke. 
 
3.12 Izvajalci evalviranja 
 
Knowels (1980, str. 204 – 205) pravi, da vsakdo, ki je zadolžen za katerokoli oceno 
programa, bi moral biti na bilo kakšen način vključen v evalvacijski proces. Po navadi 
je vključena ena ali več naslednjih skupin, odvisno pa je od vrste programov: 
- Udeleženci – ocene študentov, udeležencev so lahko pridobljene individualno. 
To pomeni s pomočjo intervjujev in vprašalnikov. 
- Voditelji ali inštruktorji – torej tisti, ki so odgovorni za administracijo programa in 
so neposredno odgovorni za njihov razvoj ter so na ključnem položaju za 
ocenjevanje doseženih rezultatov. Te ocene so ravno tako lahko pridobljene 
individualno s pomočjo intervjujev, pisnih oblik ali na skupinskih razgovorih. 
- Direktorji programa in zaposleni – sem spadajo tisti, ki so odgovorni za 
administracijo programa in so na ključnem položaju za opazovanje rezultatov 
programa v celoti. Spontano ocenijo program in rezultate poročajo na skupnih 
sestankih ter kot dodatek k svoji presoji člani osebja omogočijo in hkrati 
















4. PREDSTAVITEV IZBRANEGA PODJETJA 
 
Podjetje, ki sodeluje pri tej diplomski nalogi, je kljub privolitvi v sodelovanje, želelo 
ostati anonimno. Povemo lahko, da gre za veliko podjetje z več kot 800 zaposlenimi, 
ki se ukvarja s storitveno dejavnostjo iz področja zavarovalništva.  
Izobrazbena struktura zaposlenih je takšna, da je v podjetju največ zaposlenih 
delavcev z gimnazijsko in srednje poklicno-tehniško izobrazbo, polovico manj kot teh 
pa ima dokončano 2.bolonjsko stopnjo. Le dva zaposlena imata doktorat znanosti 
(3.bolonjska stopnja), prav nobenega pa ni zaposlenega z nižjo poklicno izobrazbo. 
Starostna struktura zaposlenih je zelo poenotena, skoraj enakomerno število 
zaposlenih je starih tako med 31 in 35 let, kot tudi med 36 in 40 let, 46 in 50 let ter 51 
in 55 let. Manjše število zaposlenih pa je starih med 20 in 25 let, 26 in 30 let ter 56 let 
in več. V družbi je zaposlenih nekoliko več žensk kot moških, večina pa je v podjetju 
zaposlenih več kot 10 let. 
Podjetje vsako jesen analizira potrebe po izobraževanju in pripravi letne vsebinske in 
finančne načrte za prihodnje leto. Vsak direktor oziroma vodja organizacijske enote 
navede potrebe po izobraževanju za svoj oddelek v skladu s potrebnimi kompetencami 
delavcev ter letnimi razvojnimi pogovori ter izkazanimi potrebami tekom leta. Ker 
pravilnika o izobraževanju nimajo, se vse to uskladi s kadrovsko službo, ki pripravi 
skupen finančni in vsebinski predlog izobraževanja za naslednje koledarsko leto. 
Načrtov izobraževanja in podatkov, koliko je vključenih v izobraževanje, nam podjetje 
ni želeli dati. Na splošno podjetje posveča veliko časa in finančnih sredstev 
izpopolnjevanju ter izobraževanju svojih zaposlenih. Ustvarjen imajo razvejan sistem 
izobraževanja, s katerim interno pokrivajo večino potreb po izobraževanju, ki se 
pojavijo. Organizirajo tako strokovne seminarje in delavnice, kot delavnice in 
izobraževanje za osebnostni razvoj, računalniške tečaje, itd. V sistemu izobraževanja, 
ki ga koordinira kadrovska služba, sodeluje preko štirideset internih predavateljev iz 
drugih služb, ki se ukvarjajo s predavanji ob svojem rednem delu, ter štirje t.i.»interni 
trenerji«, ki se ukvarjajo izključno z izobraževanjem in pospeševanjem prodaje. Letno 
sami organizirajo preko sto izobraževalnih akcij, v katere so vključeni praktično vsi 
zaposleni. V letu 2015 je bil vsak zaposleni povprečno 2,7 krat na izobraževanju, 
namenili pa so preko dvestotisoč evrov za izobraževalne dejavnosti. V podjetju je sicer 
zaposlenih nekaj čez 800 ljudi, kar pomeni, da letno namenijo za izobraževanje 
zaposlenih približno 250 Eur na zaposlenega  V podjetju imajo sklenjenih tudi 9 pogodb 
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o sofinanciranju programov za pridobitev formalne stopnje izobrazbe. Za tematike, ki 
jih sami interno ne pokrivajo, ali pa zanje nimajo primerno usposobljenih predavateljev, 
se poslužujejo zunanjih izvajalcev, ki pogodbeno sodelujejo s podjetjem. 
Vsemu izobraževanju, ki se izvede v podjetju, pa je skupno eno- ob koncu vsakega 
izobraževanja se udeležencem razdeli isti evalvacijski vprašalnik, ki je priloga te 
diplomske naloge. Ker je podjetje pred dilemo, ali jim evalvacijski vprašalnik, ki ga 
uporabljajo, sploh prinaša uporabne podatke in ali je smiselno z uporabo tega 
evalvacijskega vprašalnika sploh nadaljevati, jim bomo s to diplomsko nalogo poskusili 








































II. EMPIRIČNI DEL 
5. OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA PROBLEMA IN NAMENA RAZISKAVE 
 
Zdi se, da se beseda evalvacija v današnjem času pojavlja že na vsakem koraku. 
Dilema o evalvaciji izobraževanja je vedno aktualna. Na eni strani imamo predavatelje, 
ki niso nikoli čisto zadovoljni, na drugi pa so udeleženci oziroma študenti, ki se 
velikokrat premalo natančno lotevajo evalviranja podane teme. Iz tega razloga se 
vedno poraja vprašanje kako bomo to uskladili, kar pa ni lahka naloga. Z napačnim 
pristopom k evalvaciji izobraževanja bomo skoraj zagotovo dosegli ravno nasproten 
učinek, s slednjim mislim na stroške in nezadovoljstvo. Zato je zelo pomembno, da se 
zavedamo pomembnosti evalvacije, da vidimo in spoznamo razsežnosti tega področja. 
Na podlagi spoznanega se bomo nato znali pravilno odločati. Ob pravilni uporabi 
evalvacije bo sledila večja produktivnost, motiviranost za delo, organizacijska 
uspešnost, boljši rezultati, večja konkurenčnost in navsezadnje razvoj človeških virov 
v podjetju. V izbranem podjetju, katerega vodstvo se je odločilo, da za namen te 
diplomske naloge sodeluje, vendar želi ostati anonimno, mislijo, da izvajajo evalvacijo 
izobraževanja po vsakem seminarju, ki ga organizirajo. Po vsem, kar smo zapisali v 
teoretične delu diplomske naloge ugotavljamo, da podjetje niti ne izvaja evalvacije 
izobraževanja v pravem pomenu besede, temveč evalvacijo izobraževanja enači s 
končnim evalvacijskim vprašalnikom in njegovo analizo. V diplomski nalogi smo se 
osredotočili na raziskavo primernosti uporabe evalvacijskega vprašalnika, ki ga bomo 
preučili z opravljenimi polstrukturiranimi intervjuji s tremi predavatelji in tremi 
udeleženci izobraževanja. Podjetje se namreč odloča, ali bi evalvacijske vprašalnike 
še sploh obdržalo ali ne. Trenutno torej mislijo, da evalvacijo izobraževanja izvajajo z 
vedno istim, zelo splošnim vprašalnikom in kot rečeno, vedno le ob koncu 
izobraževanja, čeprav torej ne gre za evalvacijo izobraževanja kot procesa, temveč le 
za fazo v evalvacijskem postopku. Kljub temu da gre le za fazo v evalvacijskem 
postopku, ki jo torej oni enačijo s sistemom evalvacije izobraževanja, smo z izvedbo 
intervjujev želeli izvedeti, kakšno je mnenje intervjuvancev o obstoječem 
evalvacijskem vprašalniku kot delu evalvacije izobraževanja, kaj bi pri tem spremenili, 
kakšno je njihovo mnenje o sami vsebini evalvacijskega vprašalnika itd. Pridobljeni 
podatki bodo služili kot povratna informacija podjetju, hkrati pa kot predlog za nadaljnje 
poglobljeno delo in nujno vzpostavitev pravilnega sistema evalviranja izobraževanja.  
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Z raziskavo bomo poskušali odgovoriti na naslednja raziskovalna vprašanja:  
Kaj se intervjuvancem pri izobraževanju zdi najbolj pomembno? 
Kako intervjuvanci ocenjujejo uporabnost evalvacijskih vprašalnikov kot dela 
evalvacije? 
Kaj bi intervjuvanci pri obstoječem sistemu spremenili? 
Kakšno je mnenje intervjuvancev o vsebini evalvacijskega vprašalnika, ki ga podjetje 
trenutno uporablja za evalvacijo izobraževanja? 
Ali intervjuvancem ustreza čas dajanja evalvacijskih vprašalnikov kot dela evalvacije 
izobraževanja ob koncu izvedbe izobraževanja? 
Kakšno je mnenje intervjuvancev o vplivu mnenj in stališč na evalvacijskih vprašalnikih 
na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 
Kako ocenjujejo vpliv opustitve evalvacijskega vprašalnika, v primeru, da se podjetje 
za ta ukrep odloči? 
6. RAZISKOVALNE METODE IN TEHNIKE 
 
Pri raziskovanju problema smo se opirali na elemente deskriptivne študije primera, ki 
jo štejemo med oblike deskriptivne metode empiričnega pedagoškega raziskovanja 
(Sagadin 2004, str. 99). S študijo primera raziskujemo in predstavimo posamezen 
primer (osebo, skupino oseb, institucijo, dogodek). V našem diplomskem delu smo 
tako opravili delno strukturirane intervjuje, jih organizirati, analizirati ter napisati 
poročilo, ki vključuje ugotovitve z vidika namena raziskave. Za deskriptivno študijo 
primera je značilno opisovanje pojavov, vključuje pa tudi oblikovanje hipotez o 
vzorčno-posledičnih odnosih (prav tam, str.98).  
 
V naši raziskavi smo opravili intervjuje s šestimi intervjuvanci, od tega tremi 
predavatelji v izbranem podjetju in tremi udeleženci izobraževanja. Za izvedbo 
intervjuja so se dogovorili z vsakim posameznikom posebej, saj smo se jim prilagajali. 
Intervjuje smo izvajali v mesecu januarju 2016. Mesec (1998, str.80) navaja dve vrsti 
intervjujev, loči med nestrukturiranim ali delno strukturiranim in strukturiranim 
intervjujem. 
V raziskavi smo za pridobitev potrebnih podatkov uporabili polstrukturirani intervju za 
katerega je značilno, da je sestavljen iz okvirnih vprašanj, ki se lahko tekom intervjuja 
glede na pogovor spreminjajo ali dopolnjujejo (Vogrinc 2008, str.23). V diplomskem 
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delu smo uporabili model evalvacije usmerjene v odločanje in konstruktivistično 
paradigmo. 
7. OPIS POSTOPKA OBDELAVE PODATKOV 
 
Po izvedbi intervjujev smo vsakega od njih najprej prepisali (transkribirali) in uredili. 
Zaradi dialekta smo intervjuje prepisali v pravilni slovenščini in pri tem še posebej 
pazili, da s tem dejanjem ne bi spremenili vsebine ali ogrozili pridobljenih podatkov. Ko 
je bilo gradivo urejeno, smo nadaljevali v skladu z literaturo po Mesecu (1998, str.103) 
ter naprej določili enote kodiranja. V vsakem intervjuju smo podčrtali stavke in z 
oglatimi oklepaji zajeli fraze ter besede, ki so nam bile pomembne za nadaljnjo analizo. 
Za tem je sledilo odprto kodiranje. To je postopek oblikovanja pojmov (postopek 
konceptualizacije) iz empiričnih opisov, to je iz enot besedila, dobljenih v postopku 
razčlenitve. Je postopek kategoriziranja in razvrščanja podatkov, v katerem 
posameznim delom besedila pripisujemo pojme; besedila, ki smo jim pripisali isti 
pojem, zberemo, jih ločimo od besedil, ki spadajo pod drug pojem, in tako organiziramo 
podatke (Mesec 1998, str.106). 
Najprej smo torej empiričnim zapisom dodelili pojme, nato pa sorodne pojme združili v 
kategorije. Relevantne pojme in kategorije smo glede na raziskovalna vprašanja 
združili v tabelah, ki so nam bile v pomoč pri interpretaciji dobljenih podatkov. 
8. REZULTATI IN INTERPRETACIJA 
 
Kot rečeno, smo podatke za raziskovalni del naloge dobili z intervjuji šestih oseb. Trije 
so predavatelji v izbranem podjetju, trije pa so bili udeleženci izobraževanja. 
Ugotovitve naše raziskave smo prikazali glede na predhodno zastavljena raziskovalna 
vprašanja.  
 
Kaj se intervjuvancem pri izobraževanju zdi najbolj pomembno? 
Ker je osrednja tema našega diplomskega dela izobraževanje in njegova evalvacija, 
se nam je zdelo pomembno, da intervjuvance povprašamo najprej po tem, kaj pa se 
njim pri izobraževanju zdi najbolj pomembno. Glede na to, da so intervjuvanci v 
kratkem uvodnem nagovoru dobili informacijo o tem, da bomo v intervjuju govorili 
predvsem o evalvacijskih vprašalnikih in evalvaciji izobraževanja, saj se podjetje 
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odloča, ali vprašalnike še uporabljati ali ne, smo pričakovali, da bo vsaj nekaj 
odgovorov vključevalo pomembnost evalvacije izobraževanja in evalvacijskih 
vprašalnikov. Temu ni bilo tako. 
Dobili smo dokaj različne odgovore, ki pa jih vseeno lahko strnemo v štiri glavne 
kategorije, in sicer: delo predavatelja, vsebina izobraževanja, način kako je ta vsebina 
oziroma snov podana ter doseženi cilji izobraževanja, v katerih pa morajo udeleženci 
videti smisel. Jereb (1989, str.33) pravi, da je namreč posebna značilnost odraslih 
ravno to, da morajo v vsem, kar počnejo, videti smisel za katerokoli področje svojega 
življenja. Prav tako je smiselnost pomembna s stališča uporabe znanja v prihodnosti.  
Nihče od intervjuvancev torej ni izpostavil evalvacijskih vprašalnikov ali evalvacije kot 
najpomembnejše v izobraževanju, v resnici tega celo nihče od intervjuvancev v tem 
vprašanju ni niti omenil. To je morda posledica tega, da se evalvaciji izobraževanja v 
podjetju ne namenja dovolj pozornosti, kar smo s tem diplomskim delom prav tako 
dognali. Po naših ugotovitvah podjetje namreč sploh ne izvaja evalvacije izobraževanja 
ali samoevalvacije, temveč evalvacijo izobraževanja enači s izpolnjevanjem 
vprašalnikov ob koncu izobraževanja in analizo le-teh. Nič čudnega torej, da se je 
podjetje znašlo na točki, ko se odloča, ali je sploh smiselno nadaljevati z »evalviranjem 
izobraževanja«, saj glede na to, da enačijo evalviranje izobraževanja s izpolnjevanjem 
vprašalnikov ob koncu izobraževanja, analize intervjujev kažejo, da se to niti 
predavateljem, kaj šele udeležencem, ne zdi zelo pomembno. 
 
Kako intervjuvanci ocenjujejo uporabnost evalvacijskih vprašalnikov kot dela 
evalvacije? 
Ko smo prešli na konkretna vprašanja o evalvaciji izobraževanja v podjetju ter načinu, 
kako podjetje evalvacijo izvaja, smo takoj ugotovili, da podjetje ne izvaja evalvacije v 
celoti, temveč se le del evalvacije, in sicer ob koncu izobraževanja udeležencem 
razdeli evalvacijske vprašalnike. Glede na to ugotovljeno dejstvo, smo se pri tem 
vprašanju torej z intervjuvanci dejansko pogovarjali o tem, ali so vprašalniki ob koncu 
izvedbe izobraževanja ustrezni oziroma potrebni kot del evalvacije. Tako dejansko 
nismo govorili o evalvaciji izobraževanja nasploh, temveč o evalvacijskem vprašalniku. 
Glede na to, da vsi enačijo evalvacijski vprašalnik s sistemom evalviranja 
izobraževanja v podjetju, bomo pod pojmom sistem evalviranja izobraževanja v 
nadaljevanju vedeli, da smo dejansko govorili o evalvacijskem vprašalniku. Glede tega 
so bila mnenja že veliko bolj enotna. Vsak od intervjuvancev je imel kaj povedati 
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oziroma predlagati, saj so vsi mnenja, da izvedba evalvacije izobraževanja kot se 
trenutno izvaja v podjetju, ni dobra. Večina izpostavi sam evalvacijski vprašalnik, ki se 
jim zdi pri evalvaciji izobraževanja najbolj zgrešen. Vsi, razen ene intervjuvanke, so 
mnenja, da je preveč splošen, premalo strukturiran in bi ga bilo potrebno bolj specifično 
dodelati. Eden od intervjuvancev tudi izpostavi, da bi bilo dovolj, če bi podjetje 
evalvacijske vprašalnike ponudilo po vsakem smiselnem izobraževalnem sklopu, ne 
po vsakem posameznem izobraževanju, saj je to včasih obremenjujoče tudi za 
udeležence. Predavatelji velikokrat čutijo, da udeleženci rešijo vprašalnik zelo na hitro, 
da se rešijo te obveznosti ob koncu izobraževanja, pravih povratnih informacij pa tako 
predavatelji ne dobijo. Tudi sam vprašalnik je sestavljen zelo opisno, večinoma z 
možnostjo odgovarjanja z da ali ne in tako udeleženca ne spodbudi h globljemu 
razmisleku o vprašanih tematikah, temveč večinoma napišejo vsaj nekaj le tisti, ki 
imajo sami interes kaj napisati in povedati. Ker se predavateljem zdi, da so evalvacijski 
vprašalniki velikokrat skoraj edina povratna informacija, ki jo kot predavatelji dobijo, se 
jim toliko bolj zdi, da so ti vprašalniki res ključni in bi jih podjetje moralo absolutno 
nadgraditi. Vprašalnik se je v zadnjih nekaj letih vseeno vsaj v nekaj detajlih spremenil, 
saj je bil prej še bolj splošen. Na prejšnjem vprašalniku udeleženci niti niso imeli 
možnosti oceniti vsakega predavatelja posebej, temveč so izobraževanje ocenjevali 
na splošno skupaj. Pri predavanjih, kjer sodeluje več predavateljev, iz vprašalnikov 
tako ni bilo mogoče razbrati ničesar o posameznemu predavatelju, kar pa jih je zelo 
motilo. Želijo si povratne informacije o svojem delu in tako je ta vprašalnik vsaj v tej 
smeri stvari uredil. Še vedno pa ocenjujejo, da je veliko presplošen in potreben 
konkretne prenove. Udeležencem izobraževanja v podjetju se večinoma zdi vse dovolj 
dobro, so pa prav tako kot predavatelji opozorili na splošen evalvacijski vprašalnik, ki 
bi ga podjetje lahko še bolj dodelalo, da bi bila vprašanja zastavljena bolj v globino. 
Kot so izpostavili, jih sam vprašalnik ne motivira k temu, da bi napisali karkoli 
uporabnega, temveč ga rešijo večinoma po liniji najmanjšega upora, s hitrimi odgovori 
da ali ne. 
 
Kaj bi intervjuvanci pri obstoječem sistemu spremenili? 
Večina intervjujev, ki smo jih opravili, se je vedno znova zatikala ob enem in istem 
problemu, evalvacijskem vprašalniku. Ta se je izkazal kot največji problem evalvacije 
izobraževanja v podjetju, saj so vsi mnenja, da obstoječi vprašalnik ne zagotavlja 
konkretnih povratnih informacij in tako razumejo podjetje, da se odloča, ali bi 
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evalvacijski vprašalnik sploh še obdržalo ali ne. Z vprašalnikom kot je ta, ugotavljajo, 
da evalvacija izobraževanja resnično nima prave uporabne vrednosti. Večina bi tako 
spremenila vprašalnik, saj je jim to zdi bolj ali manj edini problem.  
Naslednja pomembna točka, ki je bila izpostavljena s strani intervjuvancev je sam 
sistem evalviranja izobraževanja. Vsi menijo, da se temu področju v podjetju ne daje 
dovolj pozornosti in da se podjetje tega najbrž ne loteva na pravi način. Kot pravijo 
Štrajn idr. (2000, str. 21), bi se podjetje moralo najprej odločiti, kaj pravzaprav želi 
evalvirati oziroma ali bo izvajajo formativno ali sumativno evalvacijo. Procesna ali 
formativna evalvacije evalvira proces izvajanja programa v nasprotju s sumativno 
evalvacijo, ki evalvira končne rezultate programa. Namen formativne evalvacije je 
izpopolnjevanje programov, namen sumativne pa ugotavljanje učinkov programov, ki 
vodi v odločitve ali naj se programi ukinejo ali ne. Brez odločitve o glavnem namenu 
evalvacije torej ne bo šlo. Primerno evalvacijsko metodo izberemo na način, ki je 
odvisen od odgovorov na naslednja vprašanja: Kakšen je namen evalvacije? Kdo bo 
uporabil ugotovitve evalvacije? Kakšne vrste informacij nameravamo zbirati? Koliko 
sredstev in časa je na razpolago za izvedbo evalvacije? Prav tako bi se podjetje moralo 
odločiti, ali bodo evalvacijo izobraževanja izvajali samo kot samoevalvacijo ali pa bodo 
evalvacijo izobraževanje raje prepustili zunanjim strokovnjakom. 
 
Kakšno je mnenje intervjuvancev o vsebini evalvacijskega vprašalnika, ki ga 
podjetje trenutno uporablja za evalvacijo izobraževanja? 
Intervjuvanci so se pri vprašanjih glede vsebine evalvacijskega vprašalnika precej 
razgovorili. Vsi, razen ene intervjuvanke, ocenjujejo, da je vsebina vprašalnika slaba, 
preveč splošna in premalo strukturirana. Naštejejo kup pomanjkljivosti vprašalnika, od 
tega, da vprašalnik ne ponudi nekih konkretnih informacij in prevečkrat sprašuje z 
vprašanji, na katera lahko udeleženci odgovorijo zgolj z da ali ne, do tega da je 
vprašalnik sestavljen brez konkretnih ciljev podjetja in da tako ne odgovarja na 
vprašanja, ki pa bi podjetje in zaposlene, ki se z izobraževanjem v podjetju ukvarjajo, 
tudi zanimala. Ena od intervjuvank opozori, da so tudi dobre plati vprašalnika. Po 
njenem mnenju je dobro, da je vprašalnik opisen in vključuje ne samo oceno 
predavatelja, temveč tudi oceno vsebine in prostora, kar pa smatra kot tri ključne 
dejavnike, ki po njenem mnenju zadostno določajo kvaliteto izvedenega izobraževanja. 
Intervjuvanci so sicer opozorili, da evalvacijski vprašalniki vedno niso edini pokazatelj 
kvalitete izvedenega izobraževanja. Menijo, da dober predavatelj vidi to tudi pri odzivih 
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udeležencev že med samim predavanjem. Pri izobraževanju, kjer sledijo končne testne 
naloge pa so uspehi na teh končnih testnih nalogah prav tako lahko pokazatelj kvalitete 
izobraževanja. V kolikor je bilo izobraževanje slabo pripravljeno, predavatelj 
nerazumljiv ali kaj podobnega, se to lahko odrazi tudi na rezultatih testnih nalog. Edini 
problem pri testnih nalogah pa je, da se iz slabih ali dobrih rezultatov konkretneje ne 
vidi, kaj je bilo pravzaprav slabo ali dobro. Lahko, da je predavatelj čisto dobro, 
suvereno in razumljivo odpredaval svojo tematiko pa je vsebina prezahtevna za 
razumevanje in takojšnje preverjanje. Intervjuvanci so podali svoje predloge 
sprememb vprašalnika, celo zastavljali konkretna vprašanja, ki bi jih sami želeli dodati 
v vprašalnik. Udeležence izobraževanja bi vprašali ali je bil dobro razporejen čas 
izobraževalnega programa, ali so lahko uskladili izobraževanje s svojim delom, ali je 
vsebina usklajena s tem, kar oni potrebujejo, ali je bila tema podana jasno in razumljivo 
ter podobna vprašanja. 
 
Ali intervjuvancem ustreza čas dajanja evalvacijskih vprašalnikov kot dela 
evalvacije izobraževanja ob koncu izvedbe izobraževanja? 
Čeprav je velika večina intervjuvancev razmislila o drugačnem času dajanja 
evalvacijskih vprašalnikov, so vsi na koncu svojih razmislekov prišli do spoznanja, da 
je vseeno najbolje to opraviti ob koncu izobraževanja. Sicer so izpostavili, da je pri tem 
nevarnost, da udeleženci pozabijo na evalvacijskem vprašalniku zapisati določene 
informacije, ki so se zgodile vmes med izobraževanjem in bi predavatelja ter snovalce 
izobraževalnega procesa v podjetju, verjetno zelo zanimale. Ena od intervjuvank, ki je 
bila med udeleženci izobraževanja, je predlagala, da bi podjetje evalvacijski vprašalnik 
sicer ponudilo ob koncu izobraževanja, vendar pa bi bilo po njenem prav, da bi 
udeležence predavatelj na začetku opozoril, da bodo ob koncu dobili vprašalnik in na 
katere stvari naj bodo tako med izobraževanjem pozorni. Tako bi tudi udeleženci že 
na začetku vedeli, kaj se od njih pričakuje in bi tako lahko dali kvalitetnejše povratne 
informacije, ki bi bolj koristile predavatelju in kadrovikom v podjetju, kot verjetno 
informacije, ki jih z vprašalnikom dobimo sedaj. Vsi intervjuvanci so tudi ugotovili, da 
je vprašalnik sam po sebi v očeh udeležencev kot nekakšen nebodigatreba, saj vsi po 
vrsti opažajo veliko neangažiranost pri izpolnjevanju vprašalnika. Eden od 
predavateljev je tako predlagal, da bi vprašalnik morda v bodoče dajali pred končnim 
preverjanjem znanja, ki v podjetju sledi skoraj vsakemu izobraževanju. Kot je sam 
povedal, vprašalnik čisto na koncu najverjetneje ni najbolj primeren, saj ga udeleženci 
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na hitro izpolnijo, saj je to še edina naloga, ki jo morajo opraviti preden lahko gredo 
domov. In tja se jim vedno zelo mudi. Možnosti je torej več in marsikdo se je poigral z 
mislijo kako bi bilo, če bi se evalviranja izobraževalnega programa podjetje lotilo 
podrobneje in vprašalnike ponudilo tudi morda med ali pred izobraževanjem, da bi že 
prej ugotovili pričakovanja, predznanje, celo morebitne strahove udeležencev. Ena od 
predavateljic je predlagala, da bi se preverjalo pričakovanja in želje udeležencev na 
začetku izobraževanja, vendar ne skozi kakšen vprašalnik, temveč le skozi razgovor z 
udeleženci. Vendar je pri tem opozorila tudi na to, da je takrat najverjetneje že 
prepozno za spreminjanje česarkoli pri izobraževanju, ki so ga udeleženci prišli 
poslušati.  
 
Kakšno je mnenje intervjuvancev o vplivu mnenj in stališč udeležencev na 
evalvacijskih vprašalnikih na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 
Naslednja vprašanja v intervjuju so se nanašala na vpliv mnenj in stališč, ki jih 
udeleženci izrazijo na evalvacijskih vprašalnikih. Želeli smo izvedeti, ali lahko 
udeleženci s svojimi mnenji in stališči vplivajo na kvaliteto predavanj in vsebino 
programov. Vprašanja so bila postavljena predvsem zato, da dobimo informacijo, ali 
predavatelji sploh upoštevajo mnenja udeležencev in če temu primerno prilagajajo 
svoja prihodnja predavanja in izobraževalne programe. Tudi v tem podjetju se namreč 
potrjuje praksa v izobraževanju odraslih, ki kaže, da predavatelji prihajajo iz različnih 
strokovnih področij (imajo raznoliko izobrazbo, delujejo v različnih oddelkih, imajo 
raznolike oblike zaposlitve,…) torej, da v osnovi niso nujno izobraževalci, ampak so 
lahko postali to šele kasneje (Možina 2011, str.24-25). Zaradi tega so povratne 
informacije od udeležencev res ključne za predavatelje, saj se morajo velikokrat sami 
znajti v izobraževalnem procesu. Tudi Ličen (2006, str.128-129) izpostavlja, da so v 
vlogi predavateljev v izobraževanju odraslih pogosto strokovnjaki iz različnih področij, 
ki so strokovnjaki za vsebine, manj pa za načrtovanje in izpeljavo procesa 
izobraževanja. Zato je potrebno te izvajalce pripraviti in usposobiti še pred izpeljavo 
programa. Naši trije intervjuvanci, ki so tudi predavatelji, so zgornje navedbe potrdili, 
saj so sami povedali, da so strokovnjaki vsak na svojem področju, ki ob svojem delu 
tudi izobražujejo. Mnenja udeležencev so jim torej zelo pomembna, na ta mnenja res 
veliko stavijo in zato vprašalnike tudi vedno skrbno še sami pregledajo. Pomen 
sprejemanja mnenj udeležencev poudarja tudi Jelenc (1996, str.57), ki pravi, da 
možnost svobodnega izražanja in upoštevanje mnenj pripomore k večjemu uspehu 
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skupine. Predavatelji imajo največkrat sicer opravka s pozitivnimi komentarji in 
pohvalami, vendar se kdaj pa kdaj zgodi tudi kakšna negativna kritika, ki pa se jih 
dotakne in v kolikor je to mogoče, jo nato tudi upoštevajo. Tudi med pozitivnimi 
pripombami se velikokrat najdejo dobre ideje ali predlogi udeležencev, ki predavatelju 
pomagajo oblikovati svoja naslednja predavanja. Tako kot udeleženci, se namreč tudi 
sami še vedno učijo. Intervjuvanci-predavatelji, se ne smatrajo kot strokovnjake na 
področju izobraževanja, temveč tudi sami iščejo načine za potrditev svojega dela. 
Predlagali so, da bi podjetje kdaj pa kdaj najelo zunanjega svetovalca oziroma 
ocenjevalca, ki bi prišel oceniti njihovo predavateljsko delo.  
Na drugi strani nas je zanimalo ali imajo udeleženci občutek, da se njihova mnenja 
upoštevajo in ali imajo občutek, da s tem soustvarjajo izobraževalne programe ter 
kvalitetnejša predavanja. Vsi trije intervjuvanci s strani udeležencev so izrazili 
prepričanje, da vsak dober predavatelj pregleda njihove pripombe in mnenja in jih 
upošteva pri nadaljnjih predavanjih. Ena od udeleženk je posebej poudarila, da bi 
morali predavatelji še več pozornosti nameniti negativnim mnenjem in na tem graditi. 
Sicer so pred tem že intervjuvani predavatelji povedali, da se jih negativna mnenja še 
posebej dotaknejo in da jih še bolj upoštevajo kot pozitivna ter se trudijo stvari 
izboljšati. Oboji so sicer poudarili, da je potrebno evalvaciji izobraževanja nameniti še 
več pozornosti, saj so ti evalvacijski vprašalniki velikokrat edina povratna informacija, 
ki jo predavatelji imajo o svojem predavateljskem delu.  
S pridobitvijo mnenj udeležencev dobijo povratno informacijo prav tako organizatorji 
izobraževanja, ki morajo pozornost nameniti tudi nenehnemu izpopolnjevanju 
strokovnih delavcev za učinkovito izvajanje izobraževanja, kar pa si naši intervjuvani 
predavatelji navsezadnje tudi želijo.  
 
Kako ocenjujejo vpliv opustitve evalvacijskega vprašalnika, v primeru, da se 
podjetje za ta ukrep odloči? 
Od vseh sklopov vprašanj, ki smo jih intervjuvancem v intervjujih postavili, so bili pri 
odgovorih na ta zadnji sklop, ki je spraševal o opustitvi evalvacijskega vprašalnika v 
podjetju, najbolj enotni. Čisto vsi intervjuvanci, tako predavatelji, kot udeleženci, so 
prepričani, da bi bila opustitev evalvacijskega vprašalnika v podjetju zelo, zelo slaba 
odločitev in so absolutno proti temu, da podjetje ne bi več odločalo za te vprašalnike. 
Prepričani so, da vsak rabi povratno informacijo o tem kako opravlja svoje delo in da z 
pravilnim evalviranjem izobraževanja podjetje samo pridobi. Eden od intervjuvancev je 
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povedal, da je evalvacija izobraževanja bistvena in pomembna, saj tudi njega kot 
predavatelja zanima, kaj si kdo misli. V kolikor se podjetje odloči za opustitev 
evalvacijskih vprašalnikov, potem podjetje naenkrat nima več prav nobenih informacij, 
s katerimi bi lahko operiralo. Tudi predavatelji ostanejo brez ključnih odzivov 
udeležencev, za katere so že pri prejšnjih vprašanjih povedali, kako zelo so jim 
pomembni. Na dolgi rok tako dva intervjuvanca ocenjujeta, da bi to pomenilo 
poslabšanje dela, predaje znanja in kvalitete predavanj. Eden od intervjuvancev se 
boji, da bi izobraževanje postalo samo sebi namen, kar pa si najbrž nihče ne želi. 
Posredovanje znanja je namreč po mnenju še ene od intervjuvank ključno za razvoj 
podjetja. Namesto opustitve, so vsi predlagali nadgradnjo oziroma izboljšanje 
obstoječega evalvacijskega vprašalnika in celotnega sistema evalviranja 
izobraževanja. Eden od intervjuvancev je povedal, da vidi v evalvaciji izobraževanja 
absolutno prihodnost, zato predlaga, da podjetje začne na tem graditi in evalviranju 
izobraževanja nameni še dodatno pozornost. Če bi bilo evalviranje izobraževanja v 
podjetju boljše, bi tudi predavatelji dobili še več boljših informacij. Opustitev 
evalvacijskega vprašalnika bi po njihovem mnenju pomenila veliko škodo in povzročila 
nepopravljive posledice. 
SKLEPNE UGOTOVITVE IN PREDLOGI 
 
Z izvedeno analizo intervjujev z udeleženci smo pridobili kar nekaj uporabnih podatkov, 
ki lahko služijo izboljšanju kakovosti evalvacije izobraževanja v izbranem podjetju, 
predvsem pa bodo podjetju v pomoč pri odločitvi, ali z uporabo evalvacijskih 
vprašalnikov sploh še nadaljevati ali ne.  
V nadaljevanju želimo še enkrat izpostaviti ugotovitve, hkrati pa tudi predloge, ki jih 
namenjamo podjetju in za katere mislimo, da bi lahko vplivali na kakovostnejšo izvedbo 
evalvacije izobraževanja v podjetju.  
Glede na to, da smo naše intervjuje pričeli z vprašanjem, kaj se intervjuvancem zdi pri 
izobraževanju najbolj pomembno, nas je presenetila ugotovitev, da nihče od 
intervjuvancev ni izpostavil evalvacije ali evalvacijskih vprašalnikov kot 
najpomembnejše v izobraževanju, v resnici ju celo nihče od intervjuvancev v tem 
vprašanju ni niti omenil. Skozi odgovore se vidi, da evalvacije izobraževanja ter 
evalvacijskih vprašalnikov kot dela evalvacije izobraževanja niti predavatelji, kaj šele 
udeleženci, ne smatrajo kot zelo pomembne. Vzroke za to smo iskali znotraj preostalih 
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odgovorov na naša vprašanja in ugotovili, da intervjuvanci evalvacije izobraževanja ne 
zaznavajo kot pomembne zato, ker se v podjetju temu posveča premalo pozornosti. 
Ob koncu izobraževanja se daje udeležencem izobraževanja v izpolnitev evalvacijski 
vprašalnik, ki je tako slabo pripravljen, da intervjuvanci nimajo občutka, da bi s takšnim 
vprašalnikom podjetje evalvacijo izobraževanja jemalo kot resno temo. In to je tudi vse, 
kar se v zvezi z evalvacijo izobraževanja sploh počne.  
Predlagamo, da se podjetje resneje loti evalvacije izobraževanja ter izboljša tudi 
komunikacijo na tem področju ter predstavi tako udeležencem izobraževanja kot 
predavateljem prednosti in pomembnost dobre evalvacije izobraževanja.  
Izvedba evalvacije izobraževanja kot se trenutno izvaja v podjetju, po mnenju 
intervjuvancev ni dobra. Ugotavljamo, da podjetje v bistvu niti ne izvaja evalvacije 
izobraževanja v pravem pomenu besede, temveč evalvacijo izobraževanja enači s 
končnim evalvacijskim vprašalnikom in njegovo analizo, kar pa je že v osnovi zgrešena 
logika. Evalvacijski vprašalnik je le del evalvacije izobraževanja in ne njen ekvivalent.  
Predlagamo, da se podjetje najprej seznani s pravilnim izvajanjem evalvacije 
izobraževanja ter se odloči, ali bo izvajajo formativno ali sumativno evalvacijo. Torej, 
ali želijo evalvirati proces izvajanja programa ali končne rezultate programa. Brez 
odločitve o tem, kaj je glavni namen evalvacije ne bo šlo. Predlagamo, da si pri tem 
pomagajo z najemom zunanjih inštitucij, ki takšne storitve profesionalno opravljajo ter 
se evalvacije izobraževanja ne lotevajo več sami, saj se iz analize intervjujev in stanja 
ugotavlja, da niti ne razumejo pravega pomena evalvacije izobraževanja.  
Večina intervjuvancev izpostavi kot slab sam evalvacijski vprašalnik, ki se jim zdi tudi 
najbolj sporen. Vsi, razen ene intervjuvanke, so mnenja, da je preveč splošen, premalo 
strukturiran in bi ga bilo potrebno bolj specifično dodelati. Sestavljen je zelo opisno, 
večinoma z možnostjo odgovarjanja z da ali ne in tako udeleženca ne spodbudi h 
globljemu razmisleku o vprašanih temah. Evalvacijski vprašalnik se je izkazal kot 
največji problem evalvacije izobraževanja v podjetju, saj so vsi mnenja, da obstoječi 
vprašalnik ne zagotavlja konkretnih povratnih informacij. Z vprašalnikom kot je ta, 
ugotavljajo, da evalvacija izobraževanja resnično nima prave uporabne vrednosti. 
Večina bi tako spremenila vprašalnik, saj je jim to zdi bolj ali manj edini problem 
evalvacije izobraževanja. Intervjuvanci so sicer opozorili, da evalvacijski vprašalniki 
vedno niso edini pokazatelj kvalitete izvedenega izobraževanja. Menijo, da dober 
predavatelj vidi to tudi pri odzivih udeležencev že med samim predavanjem, pri 
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izobraževanju, kjer sledijo končne testne naloge pa so uspehi na teh končnih testnih 
nalogah prav tako lahko pokazatelj kvalitete izobraževanja. 
Vsekakor bi vseeno predlagali, da se podjetje temeljito usmeri v prenovo 
evalvacijskega vprašalnika in si v pomoč morda celo najame zunanje strokovnjake. V 
kolikor se bodo prenove lotevali sami, jim predlagamo, da upoštevajo predloge naših 
intervjuvancev ter vključijo v evalvacijski vprašalnik naslednja vprašanja: ali je bil dobro 
razporejen čas izobraževalnega programa, ali so udeleženci lahko uskladili 
izobraževanje s svojim delom, ali je vsebina izobraževanja usklajena s tem, kar 
udeleženci izobraževanja potrebujejo, ali je bila tema podana jasno in razumljivo. Prav 
tako predlagamo, da se v vprašalnik vključi tudi možnost vpisovanja kaj je bilo na 
izobraževanju nerazumljivo in ali bi katere teme udeleženec še slab dodatno želel 
slišati. Bistven problem po našem mnenju pa sicer ni toliko slab evalvacijskih 
vprašalnik, temveč bolj spoznanje, da podjetje niti nima razvite evalvacije 
izobraževanja. Delujejo v zmoti, da ga imajo, medtem ko izvajajo le del evalvacije 
izobraževanja s evalvacijskim vprašalnikom. 
Vsi intervjuvanci so prišli do spoznanja, da je najbolje evalvacijske vprašalnike 
udeležencem izobraževanja dati ob koncu izobraževanja. Ena od intervjuvank, ki je 
bila med udeleženci izobraževanja, je predlagala, da bi podjetje evalvacijski vprašalnik 
sicer ponudilo ob koncu izobraževanja, vendar pa bi bilo po njenem prav, da bi 
udeležence predavatelj na začetku izobraževanja opozoril, da bodo ob koncu dobili 
vprašalnik in na katere stvari naj bodo tako med izobraževanjem pozorni. Takšen 
postopek bi predlagali tudi mi.  
Naši trije intervjuvanci, ki so tudi predavatelji, so potrdili, da jim mnenja udeležencev 
zelo veliko pomenijo, na ta mnenja res veliko stavijo in zato vprašalnike tudi vedno 
skrbno še sami pregledajo. Med pripombami na evalvacijskih vprašalnikih se velikokrat 
najdejo dobre ideje ali predlogi udeležencev, ki predavatelju pomagajo oblikovati svoja 
naslednja predavanja. S pridobitvijo mnenj udeležencev dobijo povratno informacijo 
prav tako organizatorji izobraževanja, ki morajo pozornost nameniti tudi nenehnemu 
izpopolnjevanju strokovnih delavcev za učinkovito izvajanje izobraževanja, kar pa si 
naši intervjuvani predavatelji navsezadnje tudi želijo.  
Podjetju tako predlagamo, da najprej vzpostavijo pravilen sistem evalvacije 
izobraževanja, nato pa ob evalvacijskih vprašalnikih, uvede še evalvacijo 
izobraževanja s strani zunanjega, neodvisnega strokovnjaka, ki bi podal svoje 
strokovno mnenje na delo predavatelja. Tako bi imeli v rokah več ocen iz različnih 
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perspektiv, ki bi jim pomagale postaviti še kvalitetnejši sistem izobraževanja in bi 
morda tudi našli predavatelje, ki niso najbolj primerni za opravljanje te vloge. 
Predlagamo tudi pripravo seminarja za predavatelje o andragoških temah, saj bi sami 
predavatelji nujno morali slišati nekaj o vlogi učitelja v izobraževanju odraslih, 
metodah, tehnikah in značilnostih učenja odraslih, prilagajanju programa odraslim itd. 
Pri odgovorih na vprašanja, ki sprašujejo o opustitvi evalvacijskega vprašalnika v 
podjetju, so bili naši intervjuvanci najbolj enotni. Čisto vsi so prepričani, da bi bila 
opustitev evalvacijskega vprašalnika v podjetju zelo, zelo slaba odločitev in so 
absolutno proti temu, da podjetje ne bi več tega opravljalo. Pravijo, da vsak rabi 
povratno informacijo o tem kako opravlja svoje delo in da z evalvacijskim vprašanikom, 
še bolj pa z resno evalvacijo, podjetje samo pridobi. Na dolgi rok ocenjujemo, da bi 
opustitev tega pomenila poslabšanje dela predaje znanja in kvalitete predavanj, kar pa 
je ključno za razvoj podjetja. Namesto opustitve, so vsi predlagali nadgradnjo oziroma 
izboljšanje obstoječega sistema evalviranja izobraževanja, s čimer se strinjamo tudi 
mi. Predlagamo, da podjetje vzpostavi celovit sistem evalvacije izobraževanja ter 
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PRILOGE 
Vprašanja za intervju- za udeležence 
1. Najprej bi prosila, da navedeš dva podatka, in sicer svoje izobrazbo in starost. 
2. Kaj se ti zdi pri izobraževanjih najbolj pomembno? 
3. Ali je potrebno pri izobraževanjih v našem podjetju kaj spremeniti? 
4. Kakšno je tvoje mnenje o obstoječem sistemu evalvacije izobraževanj v našem 
podjetju? 
5. Ali meniš, da se evalvaciji izobraževanj v našem podjetju posveča dovolj pozornosti? 
6. Bi pri evalvaciji izobraževanj, kot jo imamo sedaj, karkoli spremenil? 
7. Poznaš  še kakšne druge vrste evalvacije izobraževanj, za katere meniš, da bi bilo 
smiselno, da bi jih začeli izvajati? 
8. Pred sabo imaš evalvacijski vprašalnik, ki ga naše podjetje ob koncu vsakega 
izobraževanja da v izpolnitev udeležencem. Kakšno je tvoje mnenje o vsebini 
vprašalnika? 
9. Ali meniš, da je dovolj evalvirati izobraževanja samo ob koncu izobraževanj? 
10. Ali misliš, da lahko s svojim mnenjem in stališči v evalvacijskih vprašalnikih vplivaš 
na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 
11. Ali meniš, da predavatelji oz.snovalci izobraževalnega procesa upoštevajo tvoje 
mnenje in stališča, ki jih izraziš v  evalvacijskih vprašalnikih in prilagodijo nadaljnja 
predavanja in programe v skladu z analizami mnenj udeležencev? 
12. V primeru, da se naše podjetje za to odloči, kaj bi po tvoje pomenilo opustitev 







Vprašanja za intervju- za predavatelje 
1. Najprej bi prosila, da navedeš dva podatka, in sicer svoje izobrazbo in starost. 
2. Kako dolgo se že ukvarjaš s predavanji v podjetju? 
3. Kaj se ti zdi pri izobraževanjih najbolj pomembno? 
4. Ali je potrebno pri izobraževanjih v našem podjetju kaj spremeniti? 
5. Kakšno je tvoje mnenje o obstoječem sistemu evalvacije izobraževanj v našem 
podjetju? 
6. Ali meniš, da se evalvaciji izobraževanj v našem podjetju posveča dovolj pozornosti? 
7. Bi pri evalvaciji izobraževanj, kot jo imamo sedaj, karkoli spremenil? 
8. Poznaš  še kakšne druge vrste evalvacije izobraževanj, za katere meniš, da bi bilo 
smiselno, da bi jih začeli izvajati? 
9. Pred sabo imaš evalvacijski vprašalnik, ki ga naše podjetje ob koncu vsakega 
izobraževanja da v izpolnitev udeležencem. Kakšno je tvoje mnenje o vsebini 
vprašalnika? 
10. Ali meniš, da je dovolj evalvirati izobraževanja samo ob koncu izobraževanj? 
11. Ali lahko udeleženci izobraževanj s svojim mnenjem in stališči v evalvacijskih 
vprašalnikih vplivajo na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 
12. Ali upoštevaš mnenja in stališča udeležencev, ki jih izrazijo v evalvacijskih 
vprašalnikih in prilagodiš nadaljnja predavanja v skladu z analizami mnenj 
udeležencev? 
13. Ali imaš kot predavatelj možnosti vplivati na sestavo programa? 
14. V primeru, da se naše podjetje za to odloči, kaj bi po tvoje pomenilo opustitev 














Povzetek intervjuja A- s predavateljem  
 
Intervjuvanec A je po izobrazbi univerzitetni diplomirani ekonomist, star 37 let. 
Predavatelj v podjetju je približno deset let, najprej je bil le asistent, nato pa je začel 
samostojno predavati. Pri izobraževanju se mu zdi najbolj pomemben predavatelj, ki 
zna predavanje narediti zanimivo, interaktivno, na veliko praktičnih primerih, brez 
suhoparnega podajanja teorije in zna animirati poslušalce. Obstoječi sistem evalvacije 
izobraževanja v podjetju ocenjuje kot slab in si želi, da bi sam našel boljšega. Meni, da 
imajo le nekateri udeleženci izobraževanja interes izpolniti evalvacijski vprašalnik, 
večina pa reši vprašalnik na hitro in predavatelji ne dobijo pravih povratnih informacij. 
Sam evalvacijski vprašalnik udeležencev ne nagovori, da bi napisali kaj posebnega. 
Sam po izobraževanju vedno pregleda izpolnjene vprašalnike in če udeleženci podajo 
kakšno koristno informacijo, le-to tudi uporabi pri naslednjem predavanju. Takih 
informacij sicer ni mnogo in iz tega razloga bi pri evalvaciji izobraževanja v podjetju 
najprej spremenil vprašalnik. Oblikoval bi ga tako, da bi vseboval tudi številčne, ne le 
opisne ocene, da bi bil bolj voden in bolj strukturiran. Trenutni vprašalnik je po 
njegovem mnenju preveč splošen in ne vodi udeleženca do tega, da bi napisal svoje 
mnenje bolj celovito. Na podlagi informacij iz vprašalnikov svoje seminarje vedno 
znova dograjuje, dodaja nove praktične primere, primere iz resničnega življenja in 
podobno. Izobraževanje, katerega nosilec je, v celoti sestavlja sam, saj mu podjetje pri 
tem pušča proste roke. Umestitev vprašalnika na koncu izobraževanja se mu zdi 
primerna, predlaga pa, da bi na izobraževanju, kjer se predvideva tudi testiranje, 
vprašalnik poskusili dati udeležencem v izpolnitev pred testiranjem. Opaža namreč, da 
se po testu udeležencem vedno mudi domov in zaradi tega z veliko 
nezainteresiranostjo izpolnijo evalvacijski vprašalnik. Pred izobraževanjem se mu ne 
zdi smiselno udeležencem dajati vprašalnikov, saj ponavadi ne vedo kaj naj 
pričakujejo. Predlaga, da bi morda poskusno kdaj pa vseeno dali udeležencem v 
izpolnitev vprašalnik med teoretičnim in praktičnim delom dvo- ali trodnevnega 
izobraževanja. Izpostavi, da so tudi testi lahko pokazatelj kakovosti izobraževanja, saj 
se lahko na rezultatih testov vidi, ali je bilo izobraževanje dovolj razumljivo, da so 
udeleženci lahko spremljali in dojeli vsebino. Kljub vsemu pravi, da se evalvacije 
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izobraževanja v podjetju ne sme opustiti. Bi jo sicer morali izboljšati, da bi predavatelji 
dobili boljše povratne informacije, vendar pa je opustil absolutno nebi. 
 
Povzetek intervjuja B - s predavateljem  
 
Intervjuvanec B je po izobrazbi gradbeni tehnik, star 56 let. V podjetju se je s predavanji 
začel ukvarjati že pred 22 leti, najprej je predaval bolj strokovne teme, zadnja leta pa 
se vedno bolj posveča tudi motivacijskemu izobraževanju, izobraževanjem za 
osebnostni razvoj, svetovalni prodaji, proaktivni prodaji in podobnim temam. Že od 
nekdaj ima občutek za te stvari, za komunikacijo z ljudmi, prenašanjem znanja ali vsaj 
motiviranjem, se je ukvarjal že kot mlad fant. Znal je razmišljati, na kak način ljudem 
povedati neko stvar, da jim bo razumljivo. Pri tem se je vedno postavil v svojo kožo- 
kako bi želel, da njemu nekdo predstavi zadevo, da jo bo razumel. Po vsakem 
izobraževanju je sicer navajen sam pri sebi narediti analizo; kaj bi naslednjič naredil 
drugače, kaj bi lahko naredil boljše, kje bi lahko bili problemi in bi v naslednjem 
izobraževanju že vse te svoje ugotovitve upošteval ter predavanja spreminjal. Pri 
kakršnemkoli izobraževanju se mu sicer zdi najpomembnejši prvi vtis na skupino, uvod 
in zaključek. Pravi, da vedno poskuša skupino, ki jo ima pred sabo, najprej spoznati, 
nato pa jim približati izobraževanje v uvodnem delu tako, da bodo udeleženci sami v 
njem našli korist. Kot predavatelj moraš sicer v vsebino, ki jo podajaš, tudi verjeti, kar 
se mu zdi zelo pomembno. O celotnem izobraževalnem sistemu, ki vključuje tudi 
evalvacijo izobraževanja je mnenja, je vse skupaj na najvišjem možnem nivoju, da pa 
bi obstoječi vprašalnik moral biti bolj strukturiran in vključevati tudi možnost vpisovanja 
kaj je bilo nerazumljivo oziroma katere teme bi še dodatno udeleženec želel slišati. 
Sicer je mnenja, da vsak vprašalnik, tudi če je še manj pregleden kot obstoječi, prinese 
neke povratne informacije. Pravi, da so ocene na evalvacijskih vprašalnikih odvisne 
tudi od velikosti skupine, v kateri predava, saj so v manjših skupinah, kjer se lahko 
vsak vključi v izobraževanje bolj interaktivno, ocene oziroma podatki iz vprašalnikov 
potem bolj uporabni. Predlaga sicer, da se v podjetju najprej naredi red na področju 
razjasnitve osnovnih pojmov – kaj je izobraževanje, kaj predavanje, kaj delavnica, kaj 
predstavitev… Misli, da veliko predavateljev zamenjuje te pojme in potem bi tudi 
vprašalnike temu primerno nastavili. O obstoječem sistemu evalviranja izobraževanja 
pravi, da se mu zdi nesmiselno, da se daje vprašalnike po vsakem izobraževanju, on 
predlaga, da bi se dajali ob koncu nekega sklopa izobraževanj. Meni, da udeleženci s 
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svojimi mnenji in stališči lahko vplivajo na kvaliteto predavanj in vsebino programov, 
da bi bilo pa prav, da predavatelje vsake toliko časa oceni tudi neodvisni strokovnjak 
iz tega področja in bi tako imeli dve povratni informaciji- od udeležencev in od 
neodvisnega strokovnjaka. 
 
Povzetek intervjuja C -  s predavateljico 
 
Intervjuvanka C je po izobrazbi diplomirana ekonomistka, stara 35 let. S predavanji se 
v podjetju ukvarja od leta 2014, ko je njen nadrejeni v njej prepoznal potencial 
predavateljice. Pri izobraževanju se ji zdi najbolj pomembno to, da so predavanja 
zanimiva, da se poslušalci ne dolgočasijo in da iz predavanj nekaj odnesejo. V podjetju 
sicer pogreša izobraževanja za predavatelje, saj si želi, da bi imela več možnosti 
mentoriranja tudi sama. Intervjuvanka ocenjuje, da je obstoječi sistem evalvacije 
izobraževanja v podjetju zelo pomemben, saj je to ena izmed redkih povratnih 
informacij, ki jih kot predavateljica dobi. In vsled temu je izpostavila, da bi morali 
evalvacijski vprašalnik dodelati, da ne bi bil tako splošen. Pove, da se je vprašalnik v 
zadnjem času sicer malo spremenil, saj je bil prej še bolj splošen- udeleženci so na 
splošno ocenjevali vse predavatelje skupaj in tako ni nikoli vedela, kaj konretno 
udeleženci mislijo o njej. Zdaj je to spremenjeno, udeleženci imajo možnost napisati 
oceno za vsakega predavatelja posebej, vendar je vprašalnik še vedno presplošen in 
bi moral biti bolj ciljno usmerjen. Na splošno meni, da se v podjetju temu področju 
posveča premalo pozornosti in bi se dalo še marsikaj doseči. Evalviranje izobraževanja 
na koncu izobraževanja je po njenem mnenju popolnoma zadostno, na začetku pa 
predlaga samo kakšen razgovor z udeleženci, kaj pričakujejo in podobno. Pove, da 
udeleženci lahko z mnenji in stališči zelo vplivajo na kvaliteto predavanj in vsebino 
programov, je pa to zelo odvisno tudi od predavatelja samega. Sama ima proste roke 
glede načina predavanja, tako da zelo upošteva mnenja udeležencev in prilagaja 
predavanja kolikor lahko sprotno. Meni tudi, da je evalvacija izobraževanja zelo 
pomembna, bistvena, zato je podjetje nikakor ne sme opustiti.  
 
Povzetek intervjuja D -  z udeleženko izobraževanja 
 
Četrta intervjuvanka je po izobrazbi univerzitetni diplomirani organizator, smer 
kadrovski management, stara 39 let. Pri izobraževanju se jih zdi najbolj pomembna 
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vsebina in način, kako je vsebina predana naprej, torej delo predavatelja. V tem 
trenutku pri izobraževanju v podjetju nebi spreminjala ničesar, saj novosti predavatelji 
sproti vključujejo v svoja predavanja. Sistem evalvacije izobraževanja v podjetju se ji 
zdi dober in se mu posveča dovolj pozornosti. Vprašalniki so po njenem mnenju dovolj 
široki, to pa utemelji z dejstvom, da vključujejo tako oceno predavatelja, kot tudi oceno 
vsebine in prostora, kar se ji zdijo ključni trije dejavniki, ki zadostno določajo kvaliteto 
izvedenega izobraževanja. Pravi, da evalvaciji podjetje namenja dovolj pozornosti, in 
da sistema kot je sedaj, nebi spreminjala, saj ji odgovarja način evalviranja 
izobraževanja na koncu seminarja. O vsebini vprašalnika je mnenja, da je vsebina 
zadostna in da je pametno, da je vprašalnik tako opisen, saj udeleženci na tak način 
sami izrazijo svoje mnenje brez polaganja besed v usta. Meni, da lahko s svojim 
mnenjem in stališči vpliva tako na kvaliteto predavanja kot na vsebino programov, saj 
je prepričana, da vsak predavatelj vsaj preleti, če ne že dobro pregleda te vprašalnike 
in izboljša stvari, ki se dajo izboljšati. Ocenjuje, da na dolgi rok opustitev evalvacije 
izobraževanja pomeni poslabšanje dela, saj vsak o svojem delu potrebuje povratno 
informacijo, poleg tega pa je zanjo predaja znanja ključna za razvoj podjetja in zato 
meni, da so vprašalniki nujni. Na dolgi rok bi opustitev evalvacije izobraževanja 
pomenila poslabšanje predaje znanja in kvalitete predavanj.  
 
Povzetek intervjuja E-  z udeleženko izobraževanja 
 
Intervjuvanka je stara 37 let, po izobrazbi profesorica nemščine. Pri izobraževanju se 
ji zdi najbolj pomembno to, da je ciljno usmerjeno, da je res primerno za določeno 
skupino ljudi in da je izpeljano na način kot mora biti, da dobiš iz izobraževanja neke 
rezultate. Obstoječi sistem evalvacije ocenjuje kot preveč splošen, ker je navajena iz 
prejšnjega podjetja, da se vprašalnik da udeležencem v izpolnitev pred in po 
izobraževanju. Tako bi dobili na začetku neka pričakovanja, na koncu pa dejansko 
stanje in bi imeli več podatkov, s katerimi bi lahko operirali. Vmesno evalviranje 
izobraževanja se ji zdi preveč obremenilno za udeležence, saj nihče ne izpolnjuje 
preveč rad teh vprašalnikov. Vprašalnik, ki ga podjetje uporablja, se ji zdi preveč 
splošen in bi ga spremenila tako, da bi bila vprašanja res smiselno sestavljena, 
konkretna, da bi dobili boljše odgovore. Tudi vprašanja, kjer so odgovori možni z da ali 
ne, bi zamenjala oziroma bi vprašala bolj podrobno o določeni zadevi. Predvideva, da 
se sicer evalvaciji izobraževanja v podjetju ne posveča dovolj pozornosti, kar je po 
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njenem mnenju tipično za velika podjetja, ki evalvacijo zelo posplošijo in predstavlja le 
nek obvezen člen izobraževanja brez prave povratne informacije. Misli, da lahko s 
svojim mnenjem in stališči vpliva na kvaliteto predavanj in vsebino programov, v kolikor 
njeno mnenje ni samo eno v neki masi mnenj. Če je vprašalnik konkretno zasnovan 
pa misli, da bi morali tisti, ki se s tem ukvarjajo, mnenja pregledati in jih upoštevati. 
Sploh se ji zdijo pomembna negativna mnenja, na katera bi ona dala poudarek, saj 
omogočajo graditev tam, kjer kaj manjka. Dober predavatelj bi se moral neprestano 
razvijati ter težiti k temu, da zadovolji udeležence izobraževanja. Pravi, da bi v vsakem 
podjetju sicer morali najprej razmisliti koga pošljejo na kakšno izobraževanje, da so to 
res pravi ljudje, ki bodo v praksi ta znanja kasneje tudi izkoristili. Opustitve evalvacije 
izobraževanja ne bi priporočala, saj potem podjetje nima nobene povratne informacije 
in izobraževanje postane samo strošek. Evalvacija izobraževanja je po njenem mnenju 
prihodnost in podjetje mora na tem graditi, saj posredno pomaga podjetju potegniti iz 
kadrov čim več, jih usmeriti v pravo smer in s tem lahko podjetje samo pridobi.  
 
Povzetek intervjuja F-  z udeleženko izobraževanja 
 
Intervjuvanka, stara 56 let, po izobrazbi ekonomistka s 37 letnimi delovnimi izkušnjami. 
Meni, da je pri izobraževanju ključna vsebina, da so doseženi cilji, ki smo jih želeli 
doseči s tem izobraževanjem ter da je vsebina podana jasno in razumljivo. Poudarja, 
da le tako lahko udeleženci nekaj odnesejo. Evalvacijski vprašalnik vedno izpolni, ker 
se ji zdi to zelo pomembno, da predavatelji in tisti, ki snujejo izobraževanje v podjetju 
vedo kaj misli, vendar ve, da veliko drugih udeležencev ne izpolnjuje vprašalnikov ali 
pa ne napišejo dovolj. Glede obstoječega sistema evalviranja izobraževanja pravi, da 
če je to mišljeno kot vrednotenje, potem bi morali vprašalnike spremeniti, jih zastaviti 
bolj v globino. Ima občutek, da se evalvaciji izobraževanja v podjetju ne namenja dovolj 
pozornosti, ona bi temu namenila več časa, ker je to po njenem edini način, da lahko 
potem izdelamo kvalitetne izobraževalne programe. Več časa za evalvacijo 
izobraževanja bi si morali vzeti vsi- udeleženci, predavatelji in kadrovice, ki s tem 
delajo. Vprašalnika sicer ne bi dajala na začetku ali vmes med izobraževanjem, saj 
tudi, če bi udeleženci skritizirali nek izobraževalni program, v danem trenutku 
predavatelj ne bi mogel kaj dosti napraviti. Zato meni, da je vprašalnik na koncu še 
najbolj merodajen, bi pa udeležence na začetku izobraževanja opozorila, da bodo 
dobili ob koncu vprašalnik in jim povedala kaj naj še posebej opazujejo. Vsebino 
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vprašalnika bi poglobila, nekatere stvari drugače vprašala oziroma dodala vprašanja 
kot so: ali je bil dobro razporejen čas izobraževalnega programa, ali so lahko uskladili 
izobraževanje s svojim delom, ali je vsebina usklajena s tem, kar oni potrebujejo, ali je 
bila tema podana jasno in razumljivo, pustila pa bi v vprašalniku vprašanje ali vam 
pridobljeno znanje koristi pri vašem delu. Sama je že velikokrat sedela na predavanjih, 
kjer je predavatelj govoril monotono, povsem brez življenja in njo to demotivira. Še tako 
pomembno temo lahko predavatelj naredi nezanimivo, zato se ji tudi to zdi zelo 
pomembno. Včasih se ji je zdelo, da se je na podlagi njenih mnenj na vprašalnikih kaj 
spremenilo, včasih pa tudi ne. Se bi pa morale dogajati spremembe hitreje in na tem 
področju bi se dalo še marsikaj narediti. Evalvaciji izobraževanja in analizam mnenj bi 
podjetje moralo nameniti več pozornosti, zato je absolutno proti ukinitvi tega sistema. 
Poudarja, da če opustiš vrednotenje česarkoli, potem ne dobiš povratne informacije in 


























Intervju z intervjuvancem A
 
1. Najprej bi prosila, da navedeš dva podatka, in sicer svoje izobrazbo in starost. 1 
Univerzitetni diplomirani ekonomist, starost 37 let. 2 
2. Kako dolgo se že ukvarjaš s predavanji v podjetju? 3 
Od 2006, 2007, dve leti sem bil tu, ko si me »uvalila«. 4 
3. Si že takoj začel s predavanji ali si bil najprej asistent? 5 
Saj to je… Ni to to? Saj pa jaz, ko sem bil asistent, sem predaval. 6 
4. Kaj se ti zdi pri izobraževanjih najbolj pomembno? 7 
Predavatelj.  8 
5. V kakšnem smislu? 9 
Ja, da je zanimivo predavanje, ne. Da je predavanje interaktivno, da je na dosti 10 
primerih, da ni suhoparnega podajanja teorije, ja, saj to je to, no. Pa da zna animirat 11 
poslušalce. 12 
6. Kakšno je tvoje mnenje o obstoječem sistemu evalvacije izobraževanj v našem 13 
podjetju? 14 
Evalvacija, to je oni list, ko ga dobijo na koncu udeleženci pa morajo ocenit? Ni ok.  15 
7. Ker? 16 
Ni ok, zato ker bi rad boljšega našel. Ta je v bistvu… Tiste, ki imajo interes, moraš prav 17 
prisilit, da to vsebino napišejo na koncu, vsi ostali pa imajo možnost, da napišejo 1,2,3 18 
pa rešijo zadevo in ne dobiš nobene pametne povratne informacije. V bistvu jih 19 
prisiljuješ, da dobiš nekaj nazaj, ker sam list jih ne prisili, da bi kaj posebnega naredili. 20 
To sem hotel povedati. 21 
8. Pa si se ti kdaj zanimal za te povratne informacije? 22 
Vedno. Vedno pogledam, pogledam in dam naprej. Si tudi kakšno stvar zapomnim pa 23 
jo uporabim naslednjič recimo, da bi pa dobil kaj drugega kot pa »je bilo ok ali pa ni bilo 24 
hrane« ali pa kaj takega, drugega pač ne dobim. 25 
9. Bi pri evalvaciji izobraževanj, kot jo imamo sedaj, karkoli spremenil? 26 
Sigurno.  27 
10. Kaj na primer bi spremenil? 28 
Hmmm… 29 
11. Se ti zdi na primer vredu, da so vprašalniki bolj opisni ali da so vprašalniki bolj 30 
številčni ali da so kombinacija? 31 
Jaz mislim, da bi pri vprašalnikih nekaj številčnega rabili že zaradi tega, da jim par tistih 32 
tem daš, da ne reče samo predavatelj na splošno pa kaj mi je bilo všeč pa kaj mi ni bilo 33 
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všeč, pol lahko en reče hrana, prostor pa ne vem kaj vse. Tako da par stvari bi jih 1 
sigurno moral voditi ali jih vodiš da opisno rečejo strokovnost predavatelja, način 2 
predavanja, zanimivost vsebine na primeru,.. Ali daš zdaj to opisno ali daš od 1 do 10. 3 
12. Se pravi, če prav razumem, bi moral biti vprašalnik bolj strukturiran. 4 
Ja evo, to je sigurno to. 5 
13. Torej ne tako splošen kot je ta, če sem prav razumela… 6 
Prav razumeš. 7 
14. Poznaš  še kakšne druge vrste evalvacije izobraževanj, za katere meniš, da bi 8 
bilo smiselno, da bi jih začeli izvajati? 9 
Ko smo imeli kakšne seminarje, kjer sem bil jaz udeleženec, smo kdaj imeli kakšne 10 
ocene na koncu, ampak da bi mi zdaj kateri v spominu ostal pa ne. 11 
15. Nekatera podjetja prakticirajo na primer, da imajo en vprašalnik na začetku 12 
izobraževanja pa enega potem na koncu in spremljajo razlike… Se ti zdi kaj 13 
takega mogoče smiselno ali misliš, da raje ne? 14 
Aha, pričakovanja potem pa…Mogoče bi bilo zanimivo za poizkusit. Druga stvar pa da 15 
bi bila pri nas, da bi bil vprašalnik, če govorimo o strokovnih seminarjih, da bi bil 16 
vprašalnik pred testom, čeprav se to mogoče smešno sliši, ker ko test zaključijo pa 17 
vejo, da ko je testa konec, da lahko grejo domov, se vsem domov mudi. Če bi bil pred 18 
končnim testom, ti lahko rečeš: »Ok, imate pred testom 10 minut, da vprašalnik 19 
napišete, pač izpolnite, da bomo počakali vse do konca. Ali bi pa pomagalo prej pa 20 
kasneje pri udeležencih, ki ponavadi ne vejo kaj na pričakujejo, vprašanje koliko je to 21 
v pomoč. Ker ne bo niti vedel kaj napisati, kaj pričakuje, ker mi predavamo čisto novim, 22 
svežim, ki pride tja pa sploh ne ve, kaj pričakuje.  23 
16. Nekako imam občutek jaz, ko te stvari bolj spremljam, da udeleženci to jemljejo 24 
bolj kot nujno zlo-te vprašalnike. Se strinjaš s tako trditvijo? 25 
Ja,ja,ja. To še izpolnim pa grem pa da čimmanj napišem, tak je vseeno. 26 
17. Tak občutek tudi jaz dobim, zato ker rezultati iz vprašalnikov kažejo, da jih 27 
izpolnjujejo po liniji najmanjšega odpora.  28 
Res, da so moji malo boljši od ostalih, ampak nek pokazatelj to je. 29 
18. Ali meniš, da je dovolj evalvirati izobraževanja samo ob koncu izobraževanj, da 30 
ni potrebno vmes spremljati ali pa na začetku? 31 
Ko je enodnevni seminar, si ne znam zamišljati. Tako kot sem rekel, na začetku lahko 32 
dobiš splošne informacije, vmes na enodnevnem seminarju, da ga nekaj mučiš, se mi 33 
ne zdi smiselno, mogoče če je seminar dvo ali tridnevni, da ga po prvem delu seminarja 34 
oceni ali tisti prvi sklop, pa mogoče takrat že ve. Recimo, če je prvi dan teorija pa drugi 35 
dan praksa, ima že neka pričakovanja za naprej potem ko je en dan tiste teorije dal 36 
skozi pa tudi zanimivo bi bilo videt kako ima mnenje o temi na splošno, torej od 37 
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strokovnosti predavatelja do podajanja teme in tako dalje. Ko teorijo posluša, ko on ni 1 
vključen pa ko se vključi, ko delavnico delamo. Mogoče bi med teorijo pa prakso bilo 2 
zanimivo pri predavanjih, ki so pač tako strukturirana.  3 
19. Ali lahko udeleženci izobraževanj s svojim mnenjem in stališči v evalvacijskih 4 
vprašalnikih vplivajo na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 5 
Ja, jaz mislim, da lahko. Tako kot sem rekel, jaz preberem pa seminarje, ki sem jih jaz 6 
sam tudi kreiral in vodil, zdaj jih je tako bolj malo, sem jaz tudi na podlagi tega tudi 7 
prilagal. Pač ne vem… Več nalog, take osnovne stvari najbolj. Bolj zanimive naloge ali 8 
pa med teorijo je fino, da je dosti praktičnih primerov. In potem sem gledal, da sem jaz 9 
v teorijo dal čim več pač prakse noter, primere, ki so se dejansko pri nas zgodili ali pa 10 
so se ob škodi zgodili, tako da sem jih animiral s tem, da sem dal čim manj suhoparne 11 
pogoje pa čim več tega. Bolj ko so to hvalili, več sem jaz imel prakse.  12 
20. Kaj pa komentarji udeležencev, ki letijo bolj na osebna mnenja in stališča glede 13 
predavatelja? Bi se te to sploh dotaknilo? 14 
Seveda bi se me. Odkrito, jaz sem navajen bolj dobrih komentarjev. Ne vem, če si kdaj 15 
brala slučajno, si videla, da so bolj dobri komentarji. In če kdo napiše, da ni ok, se me 16 
dotakne. Ponavadi je pač na žalost tako, da če nekdo da 8, kar je meni že slabo za 17 
predavatelja, ne napiše pa nič drugega poleg, potem ne vem kaj ga je pa zdaj zmotilo 18 
pri tistih 8. Če bi mi pa nekdo napisal, da sem ali predolgočasen ali karkoli, ne, bi se to 19 
me dotaknilo, bi me mučilo in bi poskusil spremeniti kaj. Zdaj ni tega, hvala bogu.  20 
21. Ali imaš kot predavatelj možnosti vplivati na sestavo programa? 21 
Ja. Tudi sam jih sestavljam. Program za katerega, sem nosilec, sestavim v celoti sam, 22 
ali pa s tistimi, ki ga izvajajo. Ne vsiljuje mi podjetje kaj bi moralo bit ali pa kako bi 23 
moralo zgledati. 24 
22. V primeru, da se naše podjetje za to odloči, kaj bi po tvoje pomenilo opustitev 25 
sistema evalviranja izobraževanj? 26 
Opustit se ga ne sme. Moralo bi biti boljše, da bi več informacij dobil, da bi ga pa čisto 27 
opustil pa nebi imel nobenega občutka, razen tiste vibracije v predavalnici, to bi bilo 28 
malo hudo. 29 
23. Ali je potrebno pri izobraževanjih v našem podjetju kaj spremeniti? 30 
Ne vem, če bi. Ta logika-termini znani vnaprej in podobno se je izkazalo za dovolj ok, 31 
saj smo poskusili tudi kaj drugega. Kar se tiče vsebin, si jih vsak predavatelj sam določi, 32 
kar je meni super, da me nihče ne sili, razen teorija, praksa, izpit, kar je pa tudi prav da 33 
je. Če je dovolj velika skupina, se po potrebi organizira, tako da ne vidim zdaj tu neke 34 
nujno potrebne spremembe.  35 
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24. Kaj pa sami testi na koncu, kot si omenil, imamo na koncu nekaterih seminarjev 1 
tudi teste na koncu. Se ti zdi, da so lahko tudi testi pokazatelj kakovosti samega 2 
seminarja? 3 
Seveda so lahko. Saj takoj vidiš, če je nekdo pri stvari bil pa če je delal vaje, bo takoj 4 
rešil test, ker zdaj testi niso namenjeni nekemu top nivoju znanja, ampak osnovnemu 5 
nivoju znanja. In če nekdo sledi, potem tudi s testom nima nobenih težav. In točno vidiš, 6 
da tisti, ki so bili pri stvari in tudi sodelovali, imajo tudi ocene na testih top. Tako da iz 7 
tega se takoj vidi.8 
Intervju z intervjuvancem B 
 
1. Najprej bi prosila, da navedeš dva podatka, in sicer svoje izobrazbo in starost. 1 
Gradbeni tehnik, star 56 let. 2 
2. Kako dolgo se že ukvarjaš s predavanji v podjetju? 3 
22 let sigurno, najmanj 22 let. Najprej na strokovnih, ko smo začeli graditi to našo firmo 4 
po Sloveniji, to se pravi, takrat smo imeli izobraževanja predvsem z zastopniki pa z 5 
vodji, tako kot so bile potrebe, tako smo izobraževanja imeli. Kasneje, ko smo to mrežo 6 
postavili, je bil poudarek, zadnjih 10 let, najprej na strokovnih izobraževanjih, potem 7 
seveda poleg zastopnikov tudi vodij zastopniških enot, tam smo hoteli dvigniti nivo 8 
strokovnega znanja na neko sprejemljivo raven. Zadnjih 5,6 let pa poleg strokovnih 9 
izobraževanj tudi tale motivacijska izobraževanja, svetovalna prodaja, proaktivna 10 
prodaja, DISK analizo, vedenjske vzorce. 11 
3. Pa si se ti že ukvarjal preden si začel s predavanji kot takimi, že kaj s tem izven 12 
firme? 13 
Izven firme ne, samo če lahko gledam toliko in toliko let nazaj, sem vedno imel občutek 14 
za te stvari. Tako da sem že določene stvari kot komunikacijo z ljudmi, prenašanje 15 
nekih znanj ali pa jih vsaj motivirati, da jih spraviš v neko skupino, sem že delal kot 16 
mladinec. V kraju, kjer sem bil, sem imel neki občutek za te stvari, da sem ljudi 17 
povezoval, da se je nekaj dalo, da sem se z njimi ukvarjal in tako naprej. 18 
4. In si potem ti tukaj takoj nastopil kot samostojni predavatelj ali si bil, si se učil 19 
najprej? 20 
Ne, tu sem bil najprej tako zastopnik. Potem pa ko sem po desetih letih zastopniško 21 
delo pusti, ko sem šel kot interni oz. terenski inštruktor smo takrat imeli naziv, terenski 22 
inštruktor, vodja zastopniške enote zdaj po novem, imeli smo nazive ali terenski 23 
inštruktor ali organizator dela. Takrat pa potem, ravno eno leto po tistem, ko sem enoto 24 
v Mariboru sprejel, takrat sem takoj dobil tri nove zastopnike in si moral z njimi začet 25 
delati. In skratka, en občutek za te stvari pa tisto, kar sem delal prej še kot mladinec, 26 
mi je to kar dosti pomagalo. Sem nekako te stvari začel delati. Pa vedno sem nekako 27 
imel občutek, na kak način je treba ljudem povedati, da je čim lažje razumljivo. Vedno 28 
se obrnem najprej v svojo kožo. Kako bi želel, da nekdo meni pove, da mi bo 29 
razumljivo? In to nekako… Moraš imeti občutek za te stvari, drugače ne gre. In potem 30 
sem začel čisto tisto stroko, seveda več kot sem imel ljudi, več kot si tega imel, bolj si 31 
se kalil v temu. In pa, ena stvar, ki jo priporočam komerkoli, ki se bo, ki se s tem ukvarja, 32 
vedno pa sem po vsakem izobraževanju naredil sam pri sebi analizo. Kaj bi naredil 33 
drugače, kaj bi naredil boljše, kje bi lahko bili problemi in to v naslednjem že to 34 
spreminjal.  35 
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5. Aha, kot neke vrste samoevalvacija? 1 
Ja, to pa ni bilo nobenega vprašalnika pa nič, čisto sam pri sebi sem hotel bit 2 
zadovoljen. Kaj bi lahko bilo, ker delaš z vsemi enako oz.približno enako, eni prej 3 
razumejo, drugi kasneje in sem potem ugotovil, da je potrebno to prilagoditi.  4 
6. Kaj se ti zdi pri izobraževanjih najbolj pomembno? 5 
Pri izobraževanjih je najbolj pomembno, tako kot pri vsaki komunikaciji, prvi vtis. 6 
Kakršnokoli izobraževanje, ali je to stroka, ali je svetovalna prodaja, ali so prodajne 7 
veščine, komunikacijske veščine, najprej moraš na skupino narediti vtis. Uvod je najbolj 8 
pomemben. Uvod in pa kasneje zaključek. Uvod je več ali manj… Tudi pri tistih, ki sem 9 
jih imel kot zunanje svetovalce, ki so me coachali, so mi dali glede tega neverjetno 10 
priznanje, so mi rekli, da si ne morejo predstavljati od kod jemljem ideje za uvod. Uvod 11 
pa vedno naredim na tak način, tudi pri strokovnih izobraževanjih, da malo poskušam 12 
skupino spoznati, od kod prihajajo, kak dolgo že delajo, ali jih poznam ali pa pridobim 13 
informacije, in uvod je vedno v smislu tega, da se oni sami najdejo. Na primer pri 14 
kakršnem koli izobraževanju, tudi ko delam z avtopunkti, agencijami, zunanjimi, če jim 15 
samo rečeš na primer »Saj vem, polovica vas je rekla, kaj nas zdaj spet kličejo, polovica 16 
pa reče yes, mogoče bom pa kaj novega izvedel«, s tem ti že oni, ko jim rečeš nekaj 17 
novega izvedel, jim daš energijo, se nasmejijo. Oni, ki jih najdeš »kaj že spet hodim« 18 
pa povesijo pogled. In to z prvim, enim stavkom dobiš že s katerim je treba na kak 19 
način delat, da jih pritegneš not. Z uvodom slušatelji se morajo v uvodu prepoznat in 20 
morajo ugotoviti, da jih razumeš in pa da si jim pripravljen nekaj dati. In pa potem, ker 21 
gre se za to, če rečemo 20 let nazaj, ko smo Ljubljano delali, je bil en tak specifični 22 
primer- kaj bo en Mariborčan nam tu ne… Pa še jaz, ko imam tale štajerski naglas, 23 
ampak ko ljudje spoznajo, da jim lahko nekaj daš, jim je čisto vseeno. Lahko kriliš, 24 
mahaš, polslovnično govoriš, samo da vidijo, da imajo korist od tega, te sprejmejo. In 25 
pa se seveda, kaj se mi zdi pri kateremkoli izobraževanju najbolj važno, to kar delaš, v 26 
to moraš verjet. V to moraš verjet in to res moraš sam tudi počet. Primer, jaz sem 27 
zadnjič imel življenjsko agencijo, multilevel agencijo, to so sami krvniki, 23 ljudi, ampak 28 
oni so po 20 minutah ugotovili, da to, kar jaz govorim, tudi dejansko delam. Ali pa sem 29 
delal pa čeprav sem premoženjc. Drugače to ne gre. Če tega ne delaš, jaz mislim, da 30 
ne moreš na ljudi narediti vtisa pa jim ne moreš to dati, kar rabijo.  31 
7. Kakšno je tvoje mnenje o obstoječem sistemu evalvacije izobraževanj v našem 32 
podjetju? 33 
Jaz mislim, da je naš sistem, kar smo takrat tudi šefici kadrovske službe Telekoma 34 
predstavili, ko so prišli gledati, kako imamo pa to pri nas urejeno, da je na najvišji možni 35 
stopnji kar je možno. Z eno napako. Da mi ogromno delamo z enimi strukturami, od 36 
srednjega managementa pa navzdol, da je pa mogoče narejena bila napaka, razen pri 37 
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sektorju škod, kjer smo pa to napako že popravili, da pa management na najvišjih 1 
nivojih sploh ne ve, kaj delamo z ljudmi. In ne vzamejo to kot uporabno vrednost kot 2 
tako. Mi lahko delamo z ljudmi na vseh nivojih kolikor hočemo, če management ni 3 
seznanjen in tega ne sprejema kot pozitivno, pa potem to od njih ne zahteva naprej, je 4 
vse brezzveze. Vsako izobraževanje v človeku ostane tri tedne, potem gre pa Janez 5 
nazaj v Janeza. To se mi zdi, da je največja napaka na vseh segmentih ali so to 6 
poslovni referenti ali so to vodje zastopniških enot, edino kar se mi zdi, ker smo to 7 
napako pri sektorju škod, ko smo 2011, 2012 nastavili to zgodbo, takrat smo najprej 8 
seznanili bivšega direktorja sektorja škod, nastavili stvar, kako bi to izpeljali, temu 9 
sledili, od zadaj so papirji sledili, izobraževanja sledila, pregledna, nadgradnja, 10 
uporabna vrednost, coachingi, in to se mi zdi da… Škoda, da tam ni časa, da bi tisti, ki 11 
smo to delali, nadaljevali. Da nimamo časa, ker se bojim, da se bo tudi ta zelo uspešna 12 
zgodba izjalovila. Ker smo delali pregledno, nastavljeno in so še zdaj povratne 13 
informacije, cenilci izredno pozitivno sprejeli.  Nič ni bilo na silo, vse je bilo uporabno in 14 
to se i zdi je bila prava zgodba. 15 
8. Pred sabo imaš evalvacijski vprašalnik, ki ga naše podjetje ob koncu vsakega 16 
izobraževanja da v izpolnitev udeležencem. Kakšno je tvoje mnenje o vsebini 17 
vprašalnika? 18 
Mogoče, kaj jaz vem, mogoče bi za en taki splošni pregled , tak kot sem prej omenil- 19 
tisti človek, ki je željan znanja pa vidi, da mu to lahko koristi, tisti se, tudi če bi bil še 20 
manj pregleden kot je zdaj, dobiš povratne informacije ven. Ker ti zapišejo tole. Pol je 21 
to odvisno tudi od predavatelja koliko iz tega vzame, koliko pregleda, koliko resno 22 
vzame, jaz grem vedno po sistemu tako kot je pri smučarskih skokih, tistega enega, 23 
dva najslabšega in najboljšega izločiš, prečitaš, pa tudi tiste, ki ti najbolj na dušo pihajo, 24 
tudi izključiš. Ker to je presežek tistega, to čustva preveč delujejo. Tista srednja stvar 25 
pa ti daje povratne informacije kaj spremeniti. Mogoče, kaj jaz vem, mogoče pri 26 
strokovnih izobraževanjih bi lahko bilo bolj podrobno. Ker je le ogromno te stroke, kjer 27 
še kaj, potem če je navedeno, pa se križec napiše, da bi dobili povratno informacijo. 28 
Na primer, če bi en bil na seminarju pa bi napisal želim si še druge teme, da bi tam 29 
kljukec naredil, da bi že s tem imeli sezname kaj naprej. Saj mogoče.. Ali pa pri onih 30 
komunikacijskih veščinah, da bi na primer označil manjka mi kaj pri zaključevanju, tale 31 
vprašanja mi niso najbolj čisto jasna (postavljanje vprašanj) ali karkoli. Ker imamo 32 
razne faze in bi s temi mi dobili že povratno informacijo, potem bi pa delali skupine, kjer 33 
bi delali samo to. Ker v prodaji imaš, v prodaji, ki jo mi delamo v zavarovalništvu, imaš 34 
23 vrst zaključkov. In to v kakršnemkoli izobraževanju, to ti omeniš, je pa ena 35 
celodnevna delavnica lahko samo iz zaključevanja. Ali pa obravnavanje ugovorov. 36 
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Tako da bi iz teh vprašalnikov dobili že informacijo o željah za naprej in bi lahko manjše 1 
skupine tvorili, na primer tako kot idejo.  2 
9. Se pravi, verjetno predlagaš, da bi bili torej vprašalniki bolj strukturirani? 3 
Bolj strukturirani, ja. 4 
10. Ali meniš, da se evalvaciji izobraževanj v našem podjetju posveča dovolj 5 
pozornosti? 6 
Jaz mislim, da je ena stvar- ko ti z eno skupino delaš več izobraževanj, to se pravi 7 
skrbiš za njegovo osebnostno rast, kakorkoli se potem to zgodi, da mogoče pri čisto 8 
vsakem izobraževanju to ni potrebno. Jaz bi to bolj konkretno strukturiral in nastavil, 9 
ampak res ko se menja neka tema, ko je nekaj novega. Če z eno skupino imaš tri 10 
delavnice pa je to pregledno pa se nadaljuje pa neki krog zaključuje, je skoraj včasih, 11 
meni se zdi nesmiselno pri vsakem izobraževanju. Definitivno pa, karkoli je pa novega 12 
pa bi moglo biti. In tam dobiti informacijo kaj pa želijo še naprej. 13 
11. Poznaš še kakšne druge vrste evalvacije izobraževanj, za katere meniš, da bi bilo 14 
smiselno, da bi jih začeli izvajati? 15 
Poznam to, ker so imele različne firme, ki so delale za nas.  16 
12. Pa kako se ti ti sistemi zdijo? Misliš, da bi to bilo preveč za udeležence, da nebi 17 
to dalo realnih učinkov? 18 
To pa je spet odvisno ne, ker če ti imaš skupino 12-15 ljudi, kar je tako optimalno za 19 
kakršnokoli izobraževanje ali delavnico, ker kak je več kot 15 ljudi, jaz osebno mislim, 20 
da je to lahko samo predstavitev nečesa. Ne more biti izobraževanje. Niti naziv 21 
izobraževanje ne more imeti. Lahko je samo predstavitev. 12-15 ljudi je optimalno, če 22 
hočemo iz skupine res nekaj narediti. Ali je to tri ure ali dva dni, več je nenormalno. In 23 
manjšo skupino ko imaš, bolj so tisti podatki, ki jih nazaj dobiš uporabni. Ker se lažje 24 
vsak v izobraževanje vključi, lažje vsak svoj nek prostor pod soncem najde in lažje se 25 
razvije. Kak jih imaš ti več kot 12 ali kot že rečeno 15, se ti posamezniki, ki so značajsko 26 
že taki, že skrivajo. In potem taki niti mnenja ne morejo napisati- z vsem je zadovoljen, 27 
kakršenkoli bo tale vprašalnik. Jaz mislim da je, prej ko še tale vprašalnik, to kar smo 28 
se že enkrat pogovarjali, je treba jasno definirati pojme. Kaj je izobraževanje, kaj je 29 
delavnica, kjer se ljudje še bolj vključijo v delo, kaj je predstavitev nečesa, tu je treba 30 
najprej red narediti. Ker jaz mislim, da to je pa, to je bila, s tabo in prejšnjo sodelavko, 31 
smo tako stvari imeli jasne na premoženju. Ker pa je več oddelkov, imaš kakršnekoli 32 
druge oddelke pa je to tarifacija, strokovne službe, ali grejo predstaviti ne vem, tole 33 
pranje denarja ali karkoli, mora biti jasno ali je to predstavitev nečesa, ali izobraževanje 34 
ali karkoli je. Te pojme imamo pomešane. Če tam red naredimo, potem bi lahko temu 35 
ustrezno tudi vprašalnike sestavili. Pa mogoče tisti, ki se s tem ukvarjate pa tisti, ki smo 36 
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zunaj in smo samo izvajalci tega, pa še kakšne tiste druge firme pa njihove vprašalnike 1 
pogledat pa mogoče naredimo enega. Ampak naj bo pa vprašalnik za vsaki sklop. 2 
13. Ali lahko udeleženci izobraževanj s svojim mnenjem in stališči v evalvacijskih 3 
vprašalnikih vplivajo na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 4 
Jaz mislim da ja, lahko vplivajo. No pa če smo že pri teh vprašalnikih pa da bi to 5 
razčistili- jaz mislim, da zavarovalnica kot taka ima kar dosti predavateljev. Jaz mislim, 6 
da bi morali tako kot delamo druge stvari, včasih so imeli izobraževanje kako predavati, 7 
da bi predavatelji pa na obdobje vsaj na eno leto morali imeti en coaching. Da nevtralni 8 
opazovalec, ki ima ta znanja opazuje, in se po izobraževanju s predavateljem usede 9 
pa ima razgovor tako kot imamo cenilni razgovor, to bi imelo poleg tega vprašalnika še 10 
dodatno težo.  11 
14. Torej da bi en strokovnjak malo še povedal svoje mnenje… 12 
Ja, jaz osebno sem si vsako leto, v lanskem letu sicer ne, drugače pa vsako leto odkar 13 
to delam pa odkar sedem let sodelujemo z Janezom, vsako leto sem si sam prosil, da 14 
firma plača, da pride zunanji svetovalec, ker vse to, kar ti slušatelji povejo, to je zelo 15 
dobrodošlo, če to pogledaš, ampak mora bit en zunanji, ki se s tem ukvarja ali pa naš, 16 
ki že ima toliko izkušenj, da te stvari… To mislim, da bi bilo. In če bi potem imeli recimo, 17 
ko imamo te predavatelje, potem bi pa enkrat na leto lahko bilo iz tega, kar dobimo kot 18 
povratno informacijo, kako izobraževanje, da se te stvari popravijo. Jaz mislim da bi to 19 
bilo poleg vprašalnika še eno mnenje od ljudi, ki so tam, ko je tako ali tako, pa še od 20 
nekoga, ki te stvari počne in te stvari razume pa da povratno informacijo. 21 
15. Ali imaš kot predavatelj možnosti vplivati na sestavo programa? 22 
Ja, to pa ima. To pa imam. To je pa spet od predavatelja odvisno. Ko pogledaš 23 
strukturo, koga ima pred sabo, kaj se dela, jaz ima tega, od strokovnih pa do mehkih 24 
znanj, jaz imam tega, tisoč slidov. In jaz si več ali manj pri posamezni strukturi 25 
pripravim. Vse ni za vse. To pa res, to pa je odvisno od predavatelja. Ko ti eno stvar si 26 
pripraviš pa ponavljaš nonstop na vseh strukturah, to ni to. Je to razlika- je razlika ali 27 
imam avtopunkte ali pa imam naše univerzalne zastopnike. Je razlika ali imaš bolj 28 
poslovne referente, je se treba prilagoditi. Poslovni referenti, to je struktura ljudi, vsi z 29 
vsaj sedmo stopnjo, ne moreš to… Je treba temu prilagoditi. Definitivno. 30 
16. V primeru, da se naše podjetje za to odloči, kaj bi po tvoje pomenilo opustitev 31 
sistema evalviranja izobraževanj? 32 
Jaz mislim, da to kar smo delali vsi skupaj, vaš oddelek pa tisti, ki smo to delali, jaz 33 
osebno mislim, da bi se dalo še dosti več narediti, ker sem jaz malo drugačen človek, 34 
jaz bi določene stvari bolj na hitro in bolj na ostro zategnil. Ampak jaz mislim, da bi res 35 
vsem skupaj lahko rekli en velik hvala, ker rezultati, ki jih zdaj imamo, je rezultat tega 36 
dela, ki smo ga vsi skupaj opravili zadnjih sedem let. To, da dandanes v tej totalni 37 
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razprodaji delamo to, kar delamo, vse skupaj je pa bil osnovni cilj strokovna znanja in 1 
pa predvsem na odnosu med ljudmi. To so vsi skupaj svoje odigrali. Ker to pa mislim, 2 
da se lahko čisto uradne podatke na zavarovalne združenju ali kjerkoli pogleda in se 3 
vidi koliko naša zavarovalnica odstopa od teh stvari. Pa to tudi nam druga podjetja in 4 
druge agencije, ki delajo za več zavarovalnic, povejo. Ker mi smo na primer ogromno 5 
energije vložili tudi v na primer avtomobilska sklepalna mesta. To so podjetja, ki delajo 6 
za več zavarovalnic. Ampak mi smo šli s filozofijo, če jim mi damo nekaj, pa delamo na 7 
odnosih, da jim damo neka znanja ali strokovna ali ona, nam bodo to vračali. In to se 8 
dogaja. Na primer ena agencija-koliko je zavarovalnic pa v letu 2016 spet raste. To ni 9 
samo zaradi dobrih pogodb, ker jim nekatere zavarovalnice še več provizije nudijo. To 10 
je predvsem delo vseh skupaj, ki se ukvarjamo z njimi. Delo na odnosih. Če imam jaz 11 
skupino žensk, 25, pa jih tam tri ure držim pod popolno koncentracijo pa so zadovoljne 12 
pa jim daješ motivacijo, energijo dvigneš, je logično, da ko se ona odloča, katero polico 13 
bi stranki dala, si ji ti dal zapis v podzavest in da našo noter.  14 
17. Imate na teh izobraževanjih, ki jih imate zunaj, imate tudi te vprašalnike? 15 
Oni imajo sami. Ena agencija ima sama, na drugi tega nimajo, spet tretja ima pa sama 16 
in potem dobimo povratne informacije. Pa še tudi kakšna druga agencija je imela svoje 17 
vprašalnike in kasneje ljudi sama poklicala in smo dobili potem v trženje povratno 18 
informacijo o zadovoljstvu predavanja in vega z željo, da želijo še naprej, ampak ni 19 
časa. Kar se pa tiče glede tega izobraževanja- jaz mislim da kakorkoli se bo zgodba v 20 
bodoče zapeljala, da je pa res nujno potrebno, da se še tole vodstvo pa novo vodstvo 21 
v trženju in kjerkoli seznani v bistvu kaj se je delalo. Ker na primer, jaz sem imel zadnjič 22 
vodje prodaje na enem izobraževanju in ko sem jim jaz pokazal zgodovino kaj smo od 23 
leta 2011 pa do sedaj delali- ali so se nori naredili ali pa res ne vejo. Vodje ZE jim sploh 24 
ne povejo kaj se je z njimi delalo. In potem so rekli: »Dajte mi te materiale, dajte mi te 25 
materiale.« Kje je tu nastal kratki stik, jaz ne vem. Mi smo šli v tiste, ki so najbolj 26 
izpostavljeni prodaji, s tistimi… Ne vem, težko rečem. In tudi na primer zelo dober 27 
sistem, kjer se preverja koliko je kdo od izobraževanj, ki so jih dobili ali strokovnih ali 28 
mehkih znanj to prenaša na teren, so coachingi. In še do danes nismo imeli možnost, 29 
ali nismo bili povabljeni, tisti, ki res vemo zakaj se gre, direktorjem na enem sestanku 30 
predstaviti zakaj se gre pri coachingih. Od vseh devetih poslovnih enot noben direktor 31 
ni, razen kaj slišijo kaj jim vodje prodaje govorijo. In kako potem naj od svojih vodij 32 
prodaj in oni od svojih vodij ze zahtevajo neko resnost, neko doslednost, če oni sami 33 
ne vejo zakaj se gre. Saj je isto na primer za vodje prodaje ali direktorja- ne rabi iti 34 
podrobno. Ampak če mi neki novi produkt naredimo, pol ure, če imajo ostali 35 
izobraževanje tri ure, pol ure osnovnih informacij morajo dobiti. Kako naj vodja prodaje 36 
od vodij ze zahtevajo, da delajo strojelom toplotne črpalke, da ima zavarovalnica daleč 37 
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najboljši cenik, če pa vodje prodaje sploh ne vejo, da to obstaja. To je po moje največja 1 
napaka. Da višji management ni seznanjen kaj se spodaj dela.  2 
18. Ali je potrebno pri izobraževanjih v našem podjetju kaj spremeniti? 3 
Tudi pri tem, če govorim čisto osebno, kar se tiče trženja, definitivno je treba postaviti 4 
enotni sistem izobraževanja in življenje in premoženje. To je bila največja kolobocija, 5 
da so življenjci nekaj po svoje delali, da se niso vključili v nastavljene sisteme, potem 6 
ni bilo nobenega sistema. Še danes ne ve noben zakaj se gre, smo pa vsi v trženju. 7 
Imamo univerzalno mrežo, ki dela in življenje in premoženje. In če bi nekdo od 8 
življenjcev v nulo predelav zaključevanje, potem lahko jaz to preskočim, ker je to isto. 9 
Zaključevanje je povsod enako, mogoče z drugimi besedami. Ali pa na primer 10 
obravnavanje ugovorov. Kako se ugovori obravnavajo? Seveda imaš drugačne 11 
ugovore, ampak sama obravnava ugovora je pa čisto enako. Tu bi lahko energijo 12 
usmerjali drugam, če bi to bilo pregledno. Mi smo delali intenzivno pa imamo podatke 13 
za vnaprej pa smo že prišli nekam z osebnostnimi lastnostmi, oni pa so tri leta predavali 14 
tako kot da smo vsi enaki. S slušatelji se to tepejo. Sistem izobraževanje mora biti 15 
nastavljen in točno se mora vedet kateri bo kaj delal in potem drugi lahko to izpusti. Na 16 
primer, če se spomniš, ko smo mi nastavili stroko, smo rekli najprej naredimo osnovne 17 
pojme v zavarovalništvu, kjer predavatelj predela vse pojme, ki nastanejo v 18 
zavarovanju, vse osebe, odpoved pogodbe, predela osnovne rizike pri požaru, ki enako 19 
veljajo pri avtih, kjerkoli. In potem ko gre drug predavatelj na isto predavanje, lahko 20 
tiste rizike ven spusti, če so pa to imeli. Lahko omeni in gre na tiste rizike, ki so posebni 21 
pri tem produktu. Potem lahko jaz pri spet tretjem seminarju delam samo tiste rizike, ki 22 
so značilni za ta produkt, ostalo lahko izpustim. In to je neverjetno. In potem lahko več 23 
primerov narediš, lahko več vaj narediš, ne pa da vsi predavatelji ponavljajo temeljne 24 
požarne rizike. To radi delajo, ker to poznajo, ampak izobraževanja so manj kvalitetna, 25 
ker bi lahko to tu naredili.26 
Intervju z intervjuvancem C 
 
1. Najprej bi prosila, da navedeš dva podatka, in sicer svoje izobrazbo in starost. 1 
35 let , diplomirana ekonomistka 2 
2. Kako dolgo se že ukvarjaš s predavanji v podjetju? 3 
Od leta 2014. Moram priznati, da sem predavateljica postala čisto po naključju, in sicer 4 
je moj šef na nek način, ne vem na kak način, v meni zaznal ta potencial predavatelja. 5 
Mogoče tudi iz razloga, ker pač nobenega drugega ni imel. In tako sem začela 6 
predavati, hodila sem s sodelavkami in si pridobivala izkušnje. Če bi mi 5 let kdo omenil, 7 
da bom predavateljica, bi rekla, da se heca. 8 
3. Kaj se ti zdi pri izobraževanjih najbolj pomembno? 9 
Kaj je pomembno pri meni, če prav razumem. Pri mojih predavanjih se mi zdi zelo 10 
pomembno, da so moja predavanja zanimiva, kar posledično seveda pomeni, da se 11 
poslušalci ne dolgočasijo. Hkrati mi je pomembno, da iz mojih predavanj nekaj 12 
odnesejo. To mi je zelo pomembno. In da skozi predavanje skušamo obravnavat 13 
tematiko, ki jo obravnavamo tudi na  praktičnih primerih. Torej, da ni gola teorija, 14 
teoretični del, ampak da skušamo najti neke prakse iz življenja, iz tistih, stvari, ki jih 15 
srečujejo na terenu in jih mogoče na tak način umestimo v samo predavanje.  16 
4. Ali je potrebno pri izobraževanjih v našem podjetju kaj spremeniti? 17 
Jaz vsekakor si želim, da bi bilo več mentroriranja na tem področju. Jaz bi si želela it z 18 
nekom na teren ali na kakšno delavnico k nekomu, ki ima veliko izkušenj. Tako kot so 19 
na primer razni ti- zdaj bom navedla primer xy. 14 dni nazaj sem bila pri njem na enem 20 
predavanju, on ima tisti nek občutek. Se pa vidi, da ima tudi dolgoletne izkušnje in da 21 
zna tudi ocenit kaj in v kakšnem trenutku na smešen in zanimiv način povedati. To bi 22 
si želela. Več nekega mentoriranja na tem področju. In tudi mogoče delavnic javnega 23 
nastopanja. Eno je tisto kaj t dobiš skozi izkušnje, druge je pa tisto, kar se ti naučiš.  24 
5. Kakšno je tvoje mnenje o obstoječem sistemu evalvacije izobraževanj v našem 25 
podjetju? 26 
Meni se zdijo ti vprašalniki zelo pomembni, ker to je ena izmed redkih informacij, ki jih 27 
dobi predavatelj, kaj si udeleženci mislijo dejansko o njem samem in o njegovem 28 
predavanju. Mogoče bi bilo pametno te vprašalnike malo bolj specifično dodelati, da bi 29 
bili torej ne tako splošni. Nekaj časa nazaj je bilo tako, da če sta bila na predavanju dva 30 
predavatelja, je bil en vprašalnik za oba. In jaz v tistem primeru mogoče nisem dobila 31 
konkretne ocene kaj si udeleženci točno o meni mislijo, ampak je bila bolj skupna 32 
ocena. Zdaj se je to spremenilo, imajo možnost oceniti tako mene kot mogoče še 33 
tistega, ki je bil zraven mene in to se mi zdi pač zelo, zelo pomembno. Je pa seveda 34 
spet od predavatelja odvisno kaj bo s to oceno naredil. Ali se ga bo dotaknilo ali pa se 35 
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ga ne bo dotaknilo. Ti lahko imaš tudi ne vem, ne samo vprašalnike ob koncu nekega 1 
predavanja, lahko jih daš tudi vmes, ampak če predavatelj i tisti, ki bi temu prisluhnil, 2 
potem je to to.  3 
6. Poznaš še kakšne druge vrste evalvacije izobraževanj, za katere meniš, da bi bilo 4 
smiselno, da bi jih začeli izvajati? Nekatera podjetja imajo na začetku 5 
vprašalnike, ko preverjajo kaj udeleženci pričakujejo, potem eni dajo vprašalnike 6 
ves, da ugotavljajo neke vmesne cilje, če jih dosegajo, in potem še na koncu. 7 
Koliko bi to bilo praktično v našem sistemu? 8 
Zdaj mogoče ni na tak način, ampak jaz osebno se poslužujem tega, ne da napišejo, 9 
temveč da s samimi udeleženci na začetku vzpostavimo kontakt v smislu kakšno je 10 
njihovo predznanje, torej kakšno je znanje preden so prišli na seminar. Kaj so počeli, 11 
kaj so delali, ali že sploh imajo kakršnekoli izkušnje na primer iz področja trženja? To 12 
ti da eno povratno informacijo kakšno skupino sploh imaš. Torej imaš tiste čiste 13 
začetnike ali pa tiste, ki že imajo veliko izkušenj pa pridejo samo zato, da določene 14 
stvari ponovijo ali pa osvežijo. Zdaj taki mogoče znajo biti tudi malo težavni, malo bolj 15 
pametni. To se mi je enih dvakrat zgodilo pa smo to obrnili na tak način… Jaz imam 16 
dveletne izkušnje, jaz se z takimi ljudmi ne morem primerjat. In smo to obrnili tako, da 17 
sem ga izzvala na način, da podeli svoje izkušnje z nami. Da nam vsem, naši celi 18 
skupini podeli kakšne izkušnje iz terena in ponavadi se je izkazalo, da je jim to zelo fajn 19 
zdi. Da potem delijo izkušnje in pametujejo in lahko rečem, da skupaj odpeljemo 20 
seminar oziroma delavnico do konca.  21 
7. Ali meniš, da se evalvaciji izobraževanj v našem podjetju posveča dovolj 22 
pozornosti? 23 
Torej ocenjevanju izobraževanja na splošno. Jaz vedno pravim, da so ljudje v podjetju 24 
srce in duša. In če podjetje ne posveti dovolj časa svojim zaposlenim, potem bo prej ali 25 
slej nehalo funkcionirati ali pa bo zelo slabo funkcioniralo. Nekaj se v našem podjetju 26 
posvečamo temu, mislim pa da ne dovolj. Mi bi lahko na višji ravni to počeli. Mogoče 27 
že nekaj časa stagniramo, zato ker je bil zagon nekaj let nazaj zelo močen, zato ker na 28 
tem področju dela delavka, ki dela z dušo in srcem, ki je odprtega duha, ampak mislim, 29 
da na določenih momentih nadrejeni pa vodstvo nimajo posluha za te stvari. To zna biti 30 
omejitev in pa problem. 31 
Zato mislim, da neke prodajne konference ali pa škodne konference, ki se zdaj izvajajo 32 
niso dovolj. V smislu, ker gre bolj za neko druženje, ne toliko za piljenje nekega znanja 33 
ali pa vzpostavitev neke vezi med na primer cenilci ali pa med likvidatorji. Imajo tudi 34 
občutek, da pač so tam, a se nihče z njimi ne ukvarja. Na takem nivoju mislim, da bi 35 
bilo še bolj potrebno takšne vrste izobraževanj in tudi ocenjevanj potem.  36 
8. Bi pri evalvaciji izobraževanj, kot jo imamo sedaj, karkoli spremenila? 37 
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Ja, saj sem že omenila, da sama osnova je dobro zastavljena, temelji so zelo dobro 1 
postavljeni, na tem področju se lahko še marsikaj doseže. Sploh zato, ker je tisti, ki to 2 
dela odprtega duha in odprte glave in verjame v to, da se bo.  3 
9. Pred sabo imaš evalvacijski vprašalnik, ki ga naše podjetje ob koncu vsakega 4 
izobraževanja da v izpolnitev udeležencem. Kakšno je tvoje mnenje o vsebini 5 
vprašalnika? 6 
Ta vprašalnik je zelo splošen. Jaz bi si želela, da je nekoliko bolj, da so sama vprašanja 7 
bolj poglobljena, nebi ga pa jaz časovno, da bi bil daljši. Vsi vemo, da je to taki 8 
»nebodigatreba«. Sploh na koncu predavanj, ko že vsi gledajo na uro, da bodo čimprej 9 
šli, potem pa prideš ti s tem vprašalnikom, ki zahteva od udeleženca 10 min. njegovega 10 
časa. Je pa tako-eni so kritični in bodo vedno kritični, eni so pa taki, da izpolnijo po liniji 11 
najmanjšega odpora. Tako da če so vprašanja ciljno usmerjena in odgovori zastavljeni 12 
tako, da lahko predavatelj iz njih nekaj razbere in seveda, če je tudi predavatelj odprte 13 
glave in da zna to razbrat iz tega ven, potem jaz mislim, da predolgi ne smejo biti. Da 14 
bi morali biti bolj ciljno usmerjeni.  15 
10. Ali meniš, da je dovolj evalvirati izobraževanja samo ob koncu izobraževanj? 16 
Nekaj sva že prej omenile. Mogoče ja, bolj na začetku mogoče ne kot nek vprašalnik, 17 
bolj skozi kakšen razgovor in pa na koncu. Vmes se meni osebno zdi preveč. Če ti v 18 
osnovi preden se je prijavil predstaviš nek model, neko delavnico, potek predavanja, 19 
potem tako okvire že zaznajo kaj bo tam. Pa da se v samem startu z njimi pogovoriš 20 
pa že zaznaš tisti občutek kakšno skupino imaš pa potem ob koncu da ocenijo še tvoje 21 
delo kot nekoga, ki si predaval, jaz mislim, da je to čist dovolj. 22 
11. Ali lahko udeleženci izobraževanj s svojim mnenjem in stališči v evalvacijskih 23 
vprašalnikih vplivajo na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 24 
Mislim, da zelo. In spet smo tam kar sem že nekaj krat poudarila. Če ni posluha s strani 25 
tistih, ki vodijo izobraževanje, s strani vodstva in predavateljev sami pa se kljub 26 
izpolnjenim vprašalnikom ne bo kaj dosti spremenilo. 27 
12. Lahko udeleženci vplivajo na kvaliteto predavanj in program? 28 
Na mene osebno lahko zelo. Jaz sicer nimam prostih rok kar se tiče vsebin predavanj, 29 
ker so vnaprej določena, imam pa proste roke na kak način bom to predstavila svojim 30 
poslušalcem. Tako da tu imam prosto pot in če dobim eno povratno informacijo kaj se 31 
pričakuje in kaj si želijo, sicer pa tudi če si predavatelj z dušo in srcem tudi na obrazih 32 
udeležencev zaznaš ali se kdo dolgočasi ali pa ne. In ali narediš pavzo malo prej, ali 33 
spremeniš temo, ali raje začneš s kakšnimi konkretnimi primeri ali jih izzoveš na kakšen 34 
drug način. Jaz mislim, da si ne moreš že vnaprej nekih tistih strogih okvirjev nastavit, 35 
potem pa samo po tem in niti malo levo in niti malo desno.  36 
13. Ali imaš kot predavatelj možnosti vplivati na sestavo programa? 37 
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Na samo sestavo programa ne morem vplivati. Če ima podjetje razdelano neke cilje in 1 
smernice kaj si želi, potem jaz mislim, da je že prav, da se neko vizijo zastopa tudi 2 
skozi predavanja. Bi pa si želela, ja. Sploh pa kakšne take teme bolj lahkotne, ki niso 3 
obarvane z neko tako specifično vsebino kot jo na primer imam- produkti, značilnosti 4 
produktov, ker zna biti zelo zelo turobno, sploh če ne postrežeš z nekimi primeri iz 5 
prakse.   6 
14. V primeru, da se naše podjetje za to odloči, kaj bi po tvoje pomenilo opustitev 7 
sistema evalviranja izobraževanj? 8 
Jaz mislim, da bi to pomenilo zelo zelo slabo. Zato ker to je konec koncev eno 9 
ovrednotenje. Saj tudi glede na to, da vedno bolj podjetje, sploh naše, teži k servisiranju 10 
strank na vseh možnih področjih, da se zanima, da jih anketiramo, posiljujemo z vsemi 11 
možnimi anketami zato ker nas zanima kaj si kdo misli, ker na tak način lahko tudi, ali 12 
zastaviš novi produkt, ali novo prodajno strategijo, ali razviješ novi produkt, ki bo 13 
drugačen od konkurence, jaz mislim, da je to pomembno in bistveno.14 
Intervju z intervjuvancem D
 
1. Najprej bi prosila, da navedeš dva podatka, in sicer svoje izobrazbo in starost. 1 
Univerzitetni diplomirani organizator, smer kadrovski management, starost 39. 2 
2. Kaj se ti zdi pri izobraževanjih najbolj pomembno? 3 
Vsebina pa način kako je vsebina predana naprej. Delo predavatelja.  4 
3. Ali je potrebno pri izobraževanjih v našem podjetju kaj spremeniti? 5 
V tem trenutku ne, ker tisto kar so novosti, si itak sproti sami predavatelji vključujejo v 6 
svoje predavanje, tako da ne.  7 
4. Kakšno je tvoje mnenje o obstoječem sistemu evalvacije izobraževanj v našem 8 
podjetju? 9 
Naši vprašalniki vključujejo ne samo oceno predavatelja, ampak tudi oceno vsebine in 10 
prostora, in se mi zdi, da so to trije ključni dejavniki, ki zaenkrat po mojem mnenju 11 
zadostno določajo kvaliteto izvedenega izobraževanja. Mislim, da so dovolj široki.  12 
5. Ali meniš, da se evalvaciji izobraževanj v našem podjetju posveča dovolj 13 
pozornosti? 14 
Dovolj. Mislim, da dovolj.  15 
6. Bi pri evalvaciji izobraževanj, kot jo imamo sedaj, karkoli spremenil? 16 
Ne. Mi je ok tako, da je na koncu.  17 
7. Poznaš še kakšne druge vrste evalvacije izobraževanj, za katere meniš, da bi bilo 18 
smiselno, da bi jih začeli izvajati? 19 
Ne.  20 
8. Nekatera podjetja imajo na primer vprašalnike pred izobraževanjem, da 21 
ocenjujejo potrebe, želje, pričakovanja, nato vmes med izobraževanjem dajo 22 
vprašalnike, da vidijo, če so se približali temu, potem na koncu, da vidijo, če so 23 
dejansko zadeli. Se ti to zdi smiselno? 24 
Ne. Meni osebno ne. Prvič zaradi tega, ker ko se prijaviš na izobraževanje, sploh kar 25 
se tiče internih izobraževanj, tako veš na kaj se prijavljaš, potem približno veš kaj lahko 26 
pričakuješ, in vmes dvomim, da bo predavatelj zaradi enega, ki bo imel kritiko, ostalih 27 
20, 25 pa ne, da bo šel prilagajat zaradi enega to vsebino. Mislim, da ni potrebno. 28 
9. Pred sabo imaš evalvacijski vprašalnik, ki ga naše podjetje ob koncu vsakega 29 
izobraževanja da v izpolnitev udeležencem. Kakšno je tvoje mnenje o vsebini 30 
vprašalnika? 31 
Pravim, da je vsebina zadostna. Govori in o vsebini, se pravi o temi, o vsebini kot taki, 32 
govori o predavatelju in prostoru. Jaz mislim, da je to dovolj.  33 
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10. Se ti zdi ok, da je vprašalnik tako opisen ali bi bilo prav, da bi mogoče bil 1 
kombiniran s številčnimi ocenami? Da bi bil samo številčen? To imajo ene 2 
variante vprašalnikov… 3 
Jaz mislim, da je pametno, da je opisen zaradi tega ker lažje izčrpaš tisto, kar je potem 4 
srž problema, če se pojavi. 5 
11. Točno veš kaj mislijo.. ne samo s številkami… 6 
Tako. Naj sami izrazijo svoje mnenje kot pa da jim ti položiš v usta. 7 
12. Ali meniš, da je dovolj evalvirati izobraževanja samo ob koncu izobraževanj? 8 
Ja, dovolj je evalvirati izobraževanja samo ob koncu izobraževanja. 9 
13. Ali misliš, da lahko s svojim mnenjem in stališči v evalvacijskih vprašalnikih 10 
vplivaš na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 11 
Jaz sem prepričana, da vsak predavatelj vsaj preleti, če ne vredu pregleda tale list, to 12 
poročilo. Na koncu koncev je tudi njemu povratna informacija. Vsak pameten 13 
predavatelj bo prebral in bo tudi izboljšal stvari, ki se dajo izboljšati. 14 
14. Ali meniš, da predavatelji oz.snovalci izobraževalnega procesa upoštevajo tvoje 15 
mnenje in stališča, ki jih izraziš v evalvacijskih vprašalnikih in prilagodijo 16 
nadaljnja predavanja in programe v skladu z analizami mnenj udeležencev? 17 
Jaz mislim, da ja. 18 
15. V primeru, da se naše podjetje za to odloči, kaj bi po tvoje pomenilo opustitev 19 
sistema evalviranja izobraževanj? 20 
Na dolgi rok poslabšanje dela. Jaz mislim, da vsak rabi povratno informacijo o tem kako 21 
opravlja svoje delo. Poleg tega je predaja znanj ključna za razvoj podjetja in jaz mislim, 22 
da so vprašalniki nujni. Na dolgi rok poslabšanje predaje in kvalitete predavanj. 23 
Intervju z intervjuvancem E 
 
1. Najprej bi prosila, da navedeš dva podatka, in sicer svoje izobrazbo in starost. 1 
Starost 37 let, izobrazba profesor nemščine. 2 
2. Kaj se ti zdi pri izobraževanjih najbolj pomembno? 3 
Da so ciljno usmerjena, da so res za določeno skupino ljudi pa da so speljana na tak 4 
način kot morajo biti, da dobiš neke rezultate iz izobraževanj ven, ker če so preveč 5 
splošna, potem podjetju nič kaj ne koristijo. 6 
3. Ali je potrebno pri izobraževanjih v našem podjetju kaj spremeniti? 7 
Težko to komentiram. 8 
4. Kakšno je tvoje mnenje o obstoječem sistemu evalvacije izobraževanj v našem 9 
podjetju? 10 
Meni se to zdi malo preveč splošno, kot vprašalnik pa tudi kot sistem, ker običajno je, 11 
da se pri izobraževanjih da tudi pred začetkom. Zdaj če bi bili udeleženci pripravljeni 12 
izpolniti, ti je to potem neko merilo bolj kaj si ljudje želijo, kaj pričakujejo in potem bi 13 
imel pač dvojne rezultate- na začetku kaj pričakujejo, potem pa kako je dejansko bilo. 14 
Če so se njihova pričakovanja uresničila, če so se pričakovanja potrdila in bi imel 15 
nekako več teh podatkov s katerimi lahko potem operiraš. 16 
5. Ali meniš, da se evalvaciji izobraževanj v našem podjetju posveča dovolj 17 
pozornosti? 18 
Jaz predvidevam, da ne. Ponavadi, kolikor imam izkušnje to podjetja, sploh velika, zelo 19 
poenostavijo, posplošujejo, imajo evalvacijo zgolj zaradi tega, ker mora biti kot neki 20 
obvezni člen in na koncu to predstavlja samo kot strošek podjetja, ni pa neke povratne 21 
informacije od tega. To bi se dalo absolutno bolje izkoristiti, če bi se temu konkretno 22 
posvetili in pristopili.  23 
6. Bi pri evalvaciji izobraževanj, kot jo imamo sedaj, karkoli spremenil? 24 
Sigurno ja. Že ti vprašalniki, mogoče že sam začetek kako se lotiti, da se res razmisli 25 
koga kam poslati, da so res tisti ljudje iz katerih potem lahko tudi čimveč izčrpaš, da 26 
bodo oni to tudi v praksi potem uporabili. Da se ne pošilja bolj na splošno, da tu pa tam 27 
kdo gre, ampak res tisto ciljno usmerjeno. 28 
7. Malo si že omenila eno drugo vrsto evalvacije izobraževanj, se pravi, da dajo 29 
vprašalnike na začetku. Poznaš še kakšne druge vrste evalvacije izobraževanj, 30 
za katere meniš, da bi bilo smiselno, da bi jih začeli izvajati? 31 
Ne, najbolj to na začetku. Vmes se mi zdi že skoraj preveč, da bi bilo obremenilno že 32 
za udeležence, ker moramo si priznat, da nihče preveč rad tega ne izpolnjuje, da jih 33 
moraš kar prositi in potem ko že preberejo, preberejo površno in samo nekaj, zato 34 
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morajo biti tudi vprašanja res smiselno sestavljena, konkretna, da potem res dobiš nek 1 
odgovor.  2 
8. Pred sabo imaš evalvacijski vprašalnik, ki ga naše podjetje ob koncu vsakega 3 
izobraževanja da v izpolnitev udeležencem. Kakšno je tvoje mnenje o vsebini 4 
vprašalnika? 5 
Kolikor sem jaz pogledala vprašalnik, se mi zdi preveč splošen. Zato, ker ti ne ponudi 6 
nekih konkretnih informacij, ker ne vem – ko je vprašanje »na delavnici mi je bilo 7 
posebej všeč« ne vem… Ali pa so taka vprašanje, kjer ti ponuja odgovor ja, ne in v 8 
bistvu si s tem nimaš kaj počet. Mogoče bi moralo biti bolj podrobno razdeljeno »na 9 
delavnici mi je bilo posebej všeč v začetni fazi, ali pa recimo kot predavatelj, tema, da 10 
bi bilo bolj razdrobljeno, bolj podrobno. 11 
9. Ali meniš, da je dovolj evalvirati izobraževanja samo ob koncu izobraževanj? 12 
To sva že odgovorile, da ne. Jaz bi tudi na začetku. 13 
10. Ali misliš, da lahko s svojim mnenjem in stališči v evalvacijskih vprašalnikih 14 
vplivaš na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 15 
Jaz mislim, da če si pravilno zastaviš, da lahko.  16 
11. Se pravi, da ti kot udeleženec če imaš kakšno mnenje. 17 
Tako. Če je samo eden v neki masi, se sigurno izgubi, ampak če je vprašalnik tako 18 
konkretno zasnovan pa mislim, da bi ga tisti, ki se s tem ukvarja nekako morali potem 19 
upoštevati in kaj popraviti. Sploh se mi zdijo pomembna tudi negativna mnenja, ne gre 20 
samo zato, da vsi odgovarjajo kaj jim je bilo všeč, ampak na tistem bolj gradit kaj jim 21 
manjka. Tam bi jaz dala poudarek. 22 
12. Ali meniš, da predavatelji oz.snovalci izobraževalnega procesa upoštevajo tvoje 23 
mnenje in stališča, ki jih izraziš v  evalvacijskih vprašalnikih in prilagodijo 24 
nadaljnja predavanja in programe v skladu z analizami mnenj udeležencev? 25 
Ja dober predavatelj bi vsekakor moral to upoštevati, se non stop razvijati, težiti k temu, 26 
da pač zadovolji udeležencem. 27 
13. V primeru, da se naše podjetje za to odloči, kaj bi po tvoje pomenilo opustitev 28 
sistema evalviranja izobraževanj? 29 
Jaz mislim, da bi to bilo slabo, ker potem neko podjetje nima nobenih informacij in tako 30 
kot sem že rekla, predstavlja neko izobraževanje samo strošek podjetju in ničesar 31 
drugega. Tu se mi pa zdi, da je v tem absolutno prihodnost in mora podjetje na tem 32 
gradit. Iz nekih kadrov se da ogromno ven potegniti, jih v pravo smer usmeriti in v bistvu 33 
lahko podjetje na ta način samo pridobi. 34 
Intervju z intervjuvancem F
 
1. Najprej bi prosila, da navedeš dva podatka, in sicer svoje izobrazbo in starost. 1 
56 let, ekonomistka in več kot 37 let delovnih izkušenj. Sem navedla še en podatek 2 
več. 3 
2. Kaj se ti zdi pri izobraževanjih najbolj pomembno? 4 
Kar zadeva potek? Mi lahko malo pojasniš? 5 
3. Se ti zdi, da so bolj pomembni predavatelji, ali vsebina, ali prostor mogoče ali 6 
komunikacija kot taka? Kaj je po tvojem mnenju ključno? 7 
Po mojem mnenju je ključna vsebina, da so doseženi cilji, ki smo jih želeli doseči s tem 8 
izobraževanjem in da je vsebina podana jasno in razumljivo. Tako da udeleženci res 9 
nekaj odnesemo. 10 
4. Kakšno je tvoje mnenje o obstoječem sistemu evalvacije izobraževanj v našem 11 
podjetju? 12 
No jaz vprašalnik vedno izpolnim, ker se mi zdi to zelo pomembno, zato da in 13 
predavatelji in tisti, ki snujejo izobraževanja v našem podjetju vedo, da dobijo 14 
»feedback« kot rečemo po domače, vem pa ko se pogovarjam s svojimi kolegi, da vsi 15 
ne izpolnijo in ne napišejo dovolj. Ne vem zakaj. Ampak mislim, da bi evalvacijo zdaj 16 
če je to vrednotenje, malo morali pogledati pri nas vseeno, da bi mogoče vprašalnik 17 
spremenili, da bi zastavili vprašalnik bolj v globino. 18 
5. Ali meniš, da se evalvaciji izobraževanj v našem podjetju posveča dovolj 19 
pozornosti? 20 
Ne, to pa mislim, da ne. Temu bi pa jaz namenila več časa, ker edino potem na tak 21 
način res lahko izdelamo kvalitetna izobraževalne programe. 22 
6. Pa misliš, da bi si morali več časa udeleženci vzeti, predavatelji, kadrovnice, ki s 23 
tem delajo ali vsi povprek?  24 
Ja, to zadnje. Vsi. 25 
7. Bi pri evalvaciji izobraževanj, kot jo imamo sedaj, karkoli spremenil? 26 
Zagotovo. Malo vprašalnik, sistem,… 27 
8. Poznaš še kakšne druge vrste evalvacije izobraževanj, za katere meniš, da bi bilo 28 
smiselno, da bi jih začeli izvajati? 29 
Jaz se zdaj v same modele evalvacije nisem toliko poglabljala, zdi se mi pa smiselno 30 
odgovoriti si na vprašanja ali imamo dovolj dobre pogoje za izvajanje izobraževalnega 31 
procesa? Ali so naše vsebine take s katerimi dosežemo cilje? Jaz bi nekoliko več 32 
pozornosti posvetila usposabljanju, torej konkretizaciji. Bolj kot izobraževanje se mi zdi 33 
pomembno pri nas usposabljanje za delo. Konkretno, neposredno. Da bi lahko 34 
udeleženci v resnici rekli, da so dobili napotke za praktično delo. No potem se je treba 35 
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vprašati ali finančna sredstva, ali so to optimalno uredili? In ali časovno to uspemo 1 
obdelati? Ali so torej izobraževalni programi dovolj dolgi ali pa predolgi ali pa kakorkoli? 2 
Se pravi ta čas se mi zdi pomemben. In potem seveda tudi mogoče usklajevanje 3 
izobraževalnih programov z predznanjem udeležencev. Mi imamo mogoče pogosto 4 
nehomogene skupine in potem so tudi predavatelji zagotovo v čudnem položaju pri 5 
pripravi izobraževalnih programov. Jaz bi še imela kaj povedati, ja.  6 
9. Drugače nekatera podjetja, kar se tiče ocenjevanja samih izobraževanj, 7 
prakticirajo tudi to, da ugotavljajo vse te stvari o katerih se pogovarjava, nekatera 8 
s tem končnim vprašalnikom tako kot mi, eni pa dajo že na začetku te iste 9 
vprašalnike, da ugotavljajo pričakovanja pa stališča pa želje, pa tudi vmes, da 10 
ugotavljajo, če so na pravi poti. Če dosegajo neke vmesne cilje, etape. Kako se 11 
ti pa to zdi, bi ti bilo to ok, da bi dajali mi te vprašalnike, ki jih dajemo na koncu, 12 
že prej kaj, vmes med izobraževanji… Kakšen imaš občutek okoli tega?  13 
Ja tu imam kar nekaj idej. Dejstvo je, da če dobimo mi vprašalnik samo na koncu, da 14 
najverjetneje malo pozabimo kaj se je med tem dogajalo. Po drugi strani je pa dejstvo 15 
to, da če bi jih dobili na začetku ali pa vmes , da tudi če bi mi skritizirali tisti izobraževalni 16 
program, v danem trenutku nebi mogli nič napraviti. Tako da kakorkoli obrneš, tisto na 17 
koncu je še vseeno merodajno, ker potem je to za naslednje obdobje ok.  18 
10. Dejansko ja. Bi težko prilagodil predavatelj res. 19 
Ne, jaz nebi, da čisto konkretno odgovorim- jaz vmes pa na začetku nebi dajala, jaz bi 20 
na začetku morda samo povedala, da bo vprašalnik in kaj naj opazujejo kandidati. Bi 21 
pa poglobila vprašanja, bi pa drugače vprašala. 22 
11. In ravno sva pri tem vprašanju. Pred sabo imaš evalvacijski vprašalnik, ki ga naše 23 
podjetje ob koncu vsakega izobraževanja da v izpolnitev udeležencem. Kakšno 24 
je tvoje mnenje o vsebini vprašalnika? 25 
No, tu bi jaz vprašala udeležence zagotovo kako je, ali je bil dobro razporejen čas 26 
izobraževalnega programa. Ali so lahko uskladili izobraževanje s svojim delom? To je 27 
zelo, zelo pomembno. V vprašalniku je že vprašanje, ali vam pridobljena znanja 28 
koristijo pri svojem delu? To ostane zagotovo. Potem pa je kr še nekaj stvari… Aha, o 29 
vsebini sami… Ali je vsebina usklajena z tem kar oni potrebujejo? Ker včasih… In še 30 
to, ali je bila tema podana jasno in razumljivo? Ker to se mi včasih… To nas včasih 31 
demotivira. Tudi način predavanja. Jaz sem že dostikrat sedela na predavanjih, kjer je 32 
predavatelj govoril monotono, povsem brez življenja in to mene demotivira. To je tudi 33 
pomembno. 34 
12. Pa je lahko tema še nevem kako pomembna… 35 
Pa je lahko, ja. Pa jo predavatelj napravi nezanimivo.  36 
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13. Tudi o tem sva že nekaj rekle. Torej, ali meniš, da je dovolj evalvirati 1 
izobraževanja samo ob koncu izobraževanj? 2 
Da. 3 
14. Ali misliš, da lahko s svojim mnenjem in stališči v evalvacijskih vprašalnikih 4 
vplivaš na kvaliteto predavanj in vsebino programov? 5 
Ja vidiš, to je pa zdaj malo težje. Včasih se mi je zdelo, da se je kaj spremenilo, ko sem 6 
kaj napisala, včasih pa tudi da ne. Da bi se moralo hitreje. Bom ostala nekje vmes. 7 
Dalo bi se tu še kaj narediti.  8 
15. Se pravi, podobno stvar te bom zdaj vprašala- če meniš, da predavatelji in pa 9 
snovalci izobraževalnega procesa upoštevajo tvoje mnenje in stališča, ki jih 10 
izraziš v  evalvacijskih vprašalnikih in prilagodijo nadaljnja predavanja in 11 
programe v skladu z analizami mnenj udeležencev? Torej ti misliš, da nekateri 12 
da, nekateri pa ne. 13 
To mislim in ponavljam, da bi morali temu nameniti več pozornosti. Ker to je osnovni 14 
motiv evalvacije. To je to. 15 
16. V primeru, da se naše podjetje za to odloči, kaj bi po tvoje pomenilo opustitev 16 
sistema evalviranja izobraževanj? 17 
Absolutno ne. Mislim, da je potrebno celo več pozornosti temu posvetit. Ker če opustiš 18 
vrednotenje česarkoli, mi vrednotimo tudi naše proizvodne procese, da lahko tako 19 
rečem, naše produkte, vse vrednotimo. Če pri izobraževanju opustimo vrednotenje, 20 
nismo dobili feedbacka. Potem je izobraževanje samo sebi namen. Tega pa najbrž 21 
nihče noče.22 
Analiza intervjujev (empirični zapisi) 
 
1. NAJPOMEMBNEJŠE PRI IZOBRAŽEVANJU 
EMPIRIČNI ZAPIS POJEM KATEGORIJA 





Da zna animirati 
poslušalce. (A:1:11,12) 
To, kar delaš, to moraš 
verjet (B:2:26,27) 
Delo predavatelja. (D:1:4) 
Da je predavanje 
zanimivo, da je 
predavanje interaktivno, 



















da so predavanja 
zanimiva, da se poslušalci 
ne dolgočasijo (C:1:11,12) 
da skozi predavanje 
skušamo obravnavat 
tematiko, ki jo 
obravnavamo tudi na 
praktičnih primerih 
(C:1:13,14) 
da so speljana na tak 









VSEBINE  Da je vsebina podana 
jasno in razumljivo (F:1:9) 
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Prvi vtis, uvod in pa 
kasneje zaključek. (B:2:9) 
STRUKTURA 
PREDAVANJA 












Ključna je vsebina (F:1:8) 
Da udeleženci res nekaj 
odnesemo (F:1:9,10) 




da iz mojih predavanj 
nekaj odnesejo 
(C:1:12,13) 
CILJI PREDAVATELJICE  
da so doseženi cilji, ki smo 




CILJI, KI JIH Z  
IZOBRAŽEVANJEM 
ŽELIMO DOSEČI 
Da so ciljno usmerjana 
(E:1:4) 
da so res za določeno 
skupino ljudi (E:1:4) 
da dobiš neke rezultate iz 
izobraževanja ven (E:1:5) 
 
 
2. OCENA UPORABNOSTI EVALVACIJSKIH VPRAŠALNIKOV 
EMPIRIČNI ZAPIS POJEM  KATEGORIJA 










Pri nas urejeno, da je na 
najvišji možni stopnji kar je 
možno, z eno napako 
(B:2:35,36) 
Meni se zdijo ti vprašalniki 







ena izmed redkih 












Jaz vprašalnik vedno 
izpolnim, ker se mi zdi to 
pomembno (F:1:13) 
Naši vprašalniki 
vključujejo ne samo oceno 
predavatelja, ampak tudi 
oceno vsebine in prostora 
(D:1:10,11) 
In zdi se mi, da so to trije 













ŠIRINA VPRAŠALNIKOV Malo preveč splošno, tako 
vprašalnik pa tudi kot 
sistem (E:1:10) 
Bi mogoče vprašalnik 
spremenili, da bi zastavili 
vprašalnik bolj v globino 
(F:1:17,18) 
 
3. PREDLOGI SPREMEMB 
EMPIRIČNI ZAPIS POJEM  KATEGORIJA 










Par stvari bi jih sigurno 




Vprašalnik bi moral biti bolj 
strukturiran (A:2:5) 
Ne tako splošen (A:2:7) 
Vprašalniki bi morali biti 
bolj strukturirani (B:4:4) 
Če bi bil vprašalnik še 
manj pregleden kot zdaj, 





Že ti vprašalniki (E:1:25) VPRAŠALNIK 
Malo vprašalnik (F:1:27) 











izobraževanjih bi moralo 
biti bolj podrobno 
(B:3:26,27) 
Na tem področju se lahko 
še marsikaj doseže 
(C:2:1,2) 
Mogoče že sam začetek, 
kako se lotiti (E:1:25) 
Sistem (F:1:27) SISTEM EVALVIRANJA 
Če z eno skupino imaš tri 
delavnice, je skoraj včasih 


















4. VSEBINA VPRAŠALNIKA 
EMPIRIČNI ZAPIS POJEM  KATEGORIJA 














Par stvari bi jih sigurno 
moral voditi, da opisno 
rečejo (A:2:1,2) 
Jaz bi udeležence 
vprašala zagotovo kako je, 
ali je dobro razporejen čas 
izobraževalnega 
programa (F:2:26,27) 
Ali so lahko uskladili 
izobraževanje s svojim 
delom? (F:2:27) 
Ali je vsebina usklajena s 
tem, kar oni potrebujejo? 
(F:2:30) 
Ali je bila tema podana 
jasno in razumljivo 
(F:2:31) 
















Ne tako splošen (A:2:7) 
Vprašalniki bi morali biti 
bolj strukturirani (B:4:4) 
Vprašalnik je zelo splošen 
(C:2:6) 
Zdi se mi preveč splošen 
(E:2:6) 
So taka vprašanja, kjer ti 











Ne ponudi nekih 
konkretnih informacij 
(E:2:6,7) 





Da bi iz teh vprašalnikov 
dobili že informacijo o 
željah za naprej (B:4:1,2) 
 
 





VPRAŠALNIKA Bi si želela, da so sama 
vprašanja bolj poglobljena 
(C:2:7,8) 
Naj sami izrazijo svoje 
mnenje kot da jim ti položiš 
misel v usta (D:2:7) 






DOBRE TOČKE  
EVALVACIJSKEGA 
VPRAŠALNIKA 
Govori o vsebini, se pravi 
o temi, govori o 









Pametno je, da je opisen 
(D:2:4) 
Je že vprašanje, ali vam 
pridobljena znanja koristijo 








5. ČAS DAJANJA EVALVACIJSKIH VPRAŠALNIKOV OB KONCU 
IZOBRAŽEVANJA 
EMPIRIČNI ZAPIS POJEM  KATEGORIJA 
Mogoče bi bilo zanimivo 
za poizkusit dat vprašalnik 
na začetku (A:2:15) 
 






Mogoče bi med teorijo in 
prakso (A:3:2,3) 
Da bi dali vprašalnik pred 
končnim testom 
(A:2:18,19) 
Jaz bi tudi na začetku 
(E:2:13) 
Na začetku kaj pričakujejo 
in potem kako je dejansko 
bilo. (E:1:14) 
Ko se menja neka tema, 
ko je nekaj novega 
(B:4:10) 
Ob koncu, da ocenijo še 
tvoje delo kot nekoga, ki je 
predaval, je mislim da 
čisto dovolj (C:2:21,22) 
Dovolj je evalvirati 
izobraževanja samo ob 
koncu izobraževanja. 
(D:2:9) 
Na koncu je še vseeno 
merodajno (F:2:18) 
Mogoče na začetku ne kot 








Ne znam si zamišljati, da 
bi evalvirali pred ali pa 
vmes med 
izobraževanjem, mogoče 
le, če je seminar 
večdnevni (A:2:32-35) 
 






DVOMI O SMISELNOSTI 
EVALVIRANJA 
IZOBRAŽEVANJA  
Pri čisto vsakem 
izobraževanju ni potrebno 
(B:4:8,9) 
 
DVOM O POTREBNOSTI 
EVALVIRANJA 
IZOBRAŽEVANJA Če z eno skupino imaš tri 
delavnice pa se nadaljuje, 
se mi zdi nesmiselno pri 
vsakem izobraževanju 
(B:4:1,-12)  
Vmes se meni osebno zdi 
preveč (C:2:18) 
Če dobimo vprašalnik 
samo ob koncu, 
najverjetneje malo 
pozabimo kaj se je med 






Če bi jih dobili na začetku 
ali pa vmes, tudi če bi 
skritizirali tisti 
izobraževalni program, v 
danem trenutku nebi mogli 




ZAČETKU IN VMES 












6. VPLIV STALIŠČ IN MNENJ 
EMPIRIČNI ZAPIS POJEM  KATEGORIJA 
Bolj kot so hvalili, več sem 
jaz imel prakse (A:3:12) 
 
VPLIV POZITIVNIH 













Jaz preberem pa 
seminarje, ki sem jih jaz 
sam tudi kreiral in vodil, 







Vse to, kar ti slušatelji 
povedo, to je zelo 
dobrodošlo, če to 
pogledaš (B:5:14,15) 
Mislim, da ja, lahko 
vplivajo (B:4:5) 
Na mene osebno lahko 
zelo (C:3:29) 
Imam proste roke, na kak 
način bom to predstavila 
svojim poslušalcem, če 
dobim povratno 
informacijo kaj se 
pričakuje in kaj si želijo 
(C:3:29,32) 
Če kdo napiše, da ni ok, se 






Če bi mi nekdo napisal, da 
sem predolgočasen ali 
karkoli, bi se me to 
dotaknilo, bi me mučilo in 




Sploh se mi zdijo 
pomembna negativna 
mnenja (E:2:20) 
Ne gre samo za to, da 
odgovarjajo kaj jim je bilo 
všeč, ampak na tistem bolj 
gradit, kaj jim manjka 
(E:2:20-22) 
Nevtralni opazovalec, ki 
ima ta znanja, da opazuje 
in se po izobraževanju s 
predavateljem usede pa 
ima razgovor, to bi imelo 
poleg vprašalnika še 











Mora bit en zunanji, ki se s 
tem ukvarja, ali pa naš, ki 
že ima toliko izkušenj 
(B:4:16-17) 
Več mentoriranja na tem 
področju (C:1:18) 
VEČ MENTORIRANJA 
Tudi na obrazih 
udeležencev zaznaš ali se 















Jaz sem prepričana, da 
vsak predavatelj vsaj 
preleti, če že ne vredu 







Vsak pameten predavatelj 
bo prebral in bo tudi 
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izboljšal stvari, ki se dajo 
izboljšati (D:2:13,14) 
Če je samo eden v neki 
masi, se sigurno izgubi 
(E:2:18) 
Mislim, da bi ga tisti, ki se 
s tem ukvarja, nekako 
moral upoštevati in kaj 
popraviti (E:2:19,20) 
Dober predavatelj bi 
vsekakor moral to 
upoštevati, se nonstop 
razvijati, težiti k temu, da 
zadovolji udeležence 
(E:2:26,27) 
Včasih se mi je zdelo, da 
se je kaj spremenilo, ko 
sem kaj napisala, včasih 





Dalo bi se tu še kaj narediti 
(F:3:8) 
Temu nameniti več 
pozornosti (F:3:14) 
To je osnovni motiv  
(F:3:14,15) 
 
7. OPUSTITEV EVALVACIJSKIH VPRAŠALNIKOV  
EMPIRIČNI ZAPIS POJEM  KATEGORIJA 









EVALVACIJE BI BILA 





Absolutno ne. (F:3:18) ZELO SLABA 
ODLOČITEV 
ZELO SLABA 
ODLOČITEV vprašalniki nujni (D:2:23) 
Moralo bi biti boljše, da bi 











v tem je absolutno 
prihodnost in mora 
podjetje na tem gradit. 
(E:2:32,33) 
Mislim, da je potrebno celo 
več pozornosti temu 
posvetit. (F:3:18) 
jaz bi določen stvari bolj na 


















nas zanima, kaj si kdo 
misli (C:4:12) 
Je to pomembno in 
bistveno (C:4:14) 
vsak rabi povratno 
informacijo o tem kako 
opravlja svoje delo. 
(D:2:21,22) 
predaja znanj ključna za 
razvoj podjetja (D:2:22) 
potem podjetje nima 
nobenih informacije 
(E:2:30) 




Če bi ga pa čisto opustil pa 




ČE SE PODJETJE 








EVALVACIJE Na dolgi rok poslabšanje 
predaje in kvalitete 
predavanj. (D:2:23) 
Če pri izobraževanju 
opustimo vrednotenje, 
nismo dobili »feedbacka«. 
(F:3:20,21)  
Potem je izobraževanje 
samo sebi namen, tega pa 
najbrž nihče noče. 
(F:3:21) 




Anketni vprašalnik podjetja 
 
Poročilo o udeležbi na delavnici 
 
Naziv delavnice:    
Predavatelj-i:    
Datum in kraj izvedbe:  
 
Spoštovani, 
Prosimo, da si vzamete še nekaj minut časa , izpolnite vprašalnik in ga oddate 
predavatelju. 
Vaša mnenja, kritične in pohvalne pripombe, pričakovanja, ideje, zamisli so za pripravo 























Kako ste bili zadovoljni z organizacijo izobraževanja? (prosimo ovrednotite od 
1-zelo nezadovoljni do 10-izjemno zadovoljni) 
 
 





Ocenite kvaliteto seminarja/delavnice na lestvici od 1 do 10 
____________________ 
(ocena 1-zelo slabo, … 10-odlično) 
 










Spodaj podpisani/podpisana OREŠIČ JASNA izjavljam, da je diplomsko delo z 
naslovom UPORABA EVALVACIJSKIH VPRAŠALNIKOV KOT DEL EVALVACIJE 
IZOBRAŽEVANJA V PODJETJU moje avtorsko delo in da se strinjam z objavo v 






Kraj in datum: Ljubljana, 20.8.2016    Podpis: 
 
 
 
 
 
 
 
